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Esta investigación tiene como finalidad encontrar la posible relación que existe entre Estrés 
laboral y cultura organizacional, aplicado a los empleados administrativos del sector salud 
en las entidades promotora de salud (EPS) e Institutos prestadores de salud (IPS) en la ciudad 
de Montería - Córdoba. En el estudio participaron dos (2) EPS y seis (6) IPS, donde se 
recolectaron 200 datos entre los dos tipos de organizaciones, para la medición de las variables 
se emplearon dos instrumentos, uno para medir cultura organizacional  compuesto por cuatro 
dimensiones: Características Dominantes, Aspectos estratégicos, Liderazgo, Factores 
Integradores y otro instrumento para medir estrés laboral denominado Cuestionario para la 
evaluación de estrés de la batería de riesgo psicosocial,  además se usaron cinco (5) 
dimensiones anexas de la Batería de Riesgo psicosocial que tenían relación con la temática. 
Luego de la recolección de la información se pasó a analizar la información a través del 
software ADANCO 2.1.1 aplicando la técnica de análisis de modelos de ecuaciones 
estructurales por mínimos cuadrados parciales (PLS.SEM), por medio de este se evalúan la 
validez y fiabilidad del modelo, así como las pruebas de bondad de ajuste, varianza, entre 
otras. También se graficó el tipo de cultura por dimensión y se analizaron los resultados que 
arrojó el estudio (relación causal). Finalmente se comprueban las hipótesis con relación al 
estrés, donde se afirma que cada una de las culturas explica en gran medida algunas 
dimensiones de estrés, como recomendaciones se deja la aplicación de medidas basadas en 
los Protocolos de intervención psicosocial para el sector salud en materia de seguridad y 
salud en el trabajo en Colombia.  






The purpose of this research is to find the possible relationship between work stress and 
organizational culture, applied to the administrative employees of the health sector in the 
health promoting entities (EPS) and health provider institutes (IPS) in the city of Monteria - 
Córdoba. The study involved 2 EPS and 6 IPS, where 200 data were collected between the 
two types of organizations, two instruments were used to measure the variables, one to 
measure the organizational culture, composed of four dimensions: Dominant Characteristics, 
Strategic Aspects, Leadership, Integrating Factors and another instrument to measure the 
identified work stress Questionnaire for the evaluation of stress of the psychosocial risk 
battery (F. G. Villalobos, 2005) y (G. Villalobos, Rondón, Escobar, Jiménez, & Vargas, 
2010), in addition, five (5) attached dimensions of the Psychosocial Risk Battery were used, 
which dimensions related to the subject. Then, the information collection was analyzed 
through the ADANCO 2.1.1 software, applying the technique of analysis of structural 
equations by partial least squares (PLS.SEM), through which the validity and model 
reliability, as well as tests of goodness of fit, variance, among others. The type of culture was 
also graphed by dimension and the results of the study (causal relationship) were analyzed. 
Finally, the hypotheses regarding stress are checked, where it is affirmed that each of the 
cultures largely explains some dimensions of stress, as recommendations are left the 
application of measures based on the protocols in force related to the health sector in terms 
of occupational safety and health in Colombia. 
 







La cultura organizacional y el estrés laboral son dos factores que podemos percibir en una 
organización(Sarmiento & Schmid, 2013), pero calcular su medida directa de incidencia en 
cada trabajador es una tarea compleja que requiere tiempo, experiencia y estudios referente 
a los temas, para conocer cuáles son aquellos patrones y características que presentan 
aquellas personas que sufren esta enfermedad, la cual se percibe de distinta manera 
dependiendo del tipo de cultura reflejado en la organización.(Moreno Jiménez, 2012)  
 
Dentro del marco referencial para la investigación se encuentran muchos conceptos 
existentes sobre cultura organizacional y estrés laboral generado a partir de su estudio y 
medición, en los cuales  se puede apreciar que comparten entre sí, similitudes y diferencias, 
pero existe evidencia científica que soporta la relación directa entre estas dos 
variables.(Góngora, Nóbile, & Reija, 2014) 
 
En el ámbito Organizacional, se habla de estrés laboral, que es un fenómeno que afecta a un 
alto porcentaje de trabajadores en todo el mundo industrializado, y que conlleva un costo 
personal, psicosocial y económico muy importante(Sanchez, 2011). El estrés laboral se ve 
relacionado con los factores de la Cultura Organizacional como es Moral, Satisfacción, 




en el contexto laboral influirán de una manera significativa en los comportamientos y desde 
luego en los resultados.(Martinench, 2014)  
 
El auge que ha tenido el constructo de cultura organizacional motiva a considerar los 
procesos de medición desarrollados por autores en diferentes contextos a lo largo de los años, 
ya que una organización que no reconozca los patrones de comportamiento de sus miembros, 
no comprenderá las actitudes que estos asumen frente a cambios o situaciones presentadas 
dentro de su ambiente laboral generando así un crecimiento interno de aquellas características 
relacionadas al estrés laboral y este a su vez influirá en la productividad y eficiencia de la 
persona  en la organización.(Angélica et al., 2013)  
 
En este sentido, dentro del presente estudio con las EPS e IPS de la Ciudad de Montería se 
encontrará una breve descripción y formulación del problema anexa a una investigación 
científica referente a las variables de estudio, metodología y procedimientos utilizados para 
dar respuesta y/o conclusiones a las hipótesis planteadas y de esta forma dar resultados 
concretos sobre la investigación estudiada.  
 
Por todo lo anterior, se ha considerado necesario identificar y evaluar los factores 
psicosociales del trabajo en las empresas prestadores de salud en la ciudad de Montería, que 
pueden incurrir en consecuencias directas a los trabajadores o por ser agravantes de otros 








2. DESCRIPCIÓN Y FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
 
En la presente sección se describe de manera objetiva la realidad del problema que se está 
investigando, en este caso la relación existente de estrés laboral y cultura organizacional. Se 
señalarán todas las características de la problemática, los hechos y los acontecimientos que 
están en el entorno social y teórico, al mismo tiempo se mencionaran los antecedentes del 
problema estudiado. 
 
2.1 Descripción del problema. 
 
El estudio de la seguridad y salud en el trabajo contempla distintas áreas importantes, una de  
ellas está relacionada a  los factores de riesgos psicosociales en las distintas organizaciones 
los cuales se definen según moreno, como “situaciones laborales que tienen una alta 
probabilidad de dañar gravemente la salud de los trabajadores, física, social o mentalmente” 
(Moreno Jiménez, 2012), dentro de estas situaciones podemos encontrar el estrés, el cual 
puede ser considerado un factor que afecta en la actualidad al desempeño de los empleados 
de muchas de las organizaciones, pues pone en detrimento los tres aspectos antes 
mencionados, además  según estadísticas el estrés se ha convertido en uno de los síndromes 
más frecuentes en el mundo laboral. “Amenaza la salud de uno de cada cinco trabajadores en 





El estrés es una enfermedad que ha tenido un avance bastante grande en los últimos años, 
considerándose como una de las patologías que generan mucho incumplimiento en las 
jornadas de trabajo en las diferentes organizaciones. (Stavroula Leka, Amanda Griffiths, & 
CBE, 2015)Por ejemplo a finales  del siglo XX y principios del XXI se han caracterizado por 
contextos socio-económicos turbulentos, lo que ha propiciado un aumento de los estresores 
psicológicos en el trabajo, los denominados estresores de rol se han destacado especialmente 
por su impacto en la satisfacción de los trabajadores, favoreciendo la experiencia del 
síndrome de quemarse en el trabajo (SQT) o burnout(EU-OSHA, 2005). 
 
Estudios apoyan los acercamientos a estos contextos, por ejemplo, la relación clima laboral 
y estrés, desarrollado en universidades donde se señala al respecto la percepción de la calidad 
en las relaciones interpersonales(Arce & Malvas, 2014). De igual manera en un estudio 
realizado por (Garcìa, Guerra, Giusto, & Pizarro) se observó que la mejor fuente de soporte 
social son los colegas, y la más deficiente se centra en el apoyo de los superiores jerárquicos,  
sugirieron que para minimizar el estrés, la experiencia de soporte social sea considerada en 
las políticas de gestión administrativa a nivel organizacional, estimulando principalmente un 
clima más acogedor entre jefes y subordinados.(Garcìa, Guerra, Giusto, & Pizarro, 2018). 
 
Otra variable importante, que se analizó en la  problemática  está relacionada con la cultura 
organizacional, la cual  está definida como “el conjunto de experiencias importantes y 
significativas tanto internas y externas que los individuos en una empresa han experimentado 
e implementado estrategias para adaptarse a la organización” (Vásquez & Gómez, 2015). 
Esta tiene una relación muy importante con el estrés ya que puede ser considerada como un 




La cultura organizacional es un área de gran interés en todos los estudios que abordan el 
comportamiento y cambio organizacional. Según Schein “la cultura organizacional es el 
patrón de asunciones básicas que un grupo dado ha inventado, descubierto o desarrollado 
durante su aprendizaje para manejar sus problemas de adaptación externa e integración 
interna”(Schein, 1982). De acuerdo a Robbins, el concepto de cultura organizacional se 
refiere a un sistema de valores y actitudes compartidos en gran parte por los miembros de 
una organización, y que hacen posible distinguirla unas de otras al margen de su misión y 
objetivos(Robbins, 1999). Por lo tanto, identificar la cultura es esencial para que aquellas 
personas que toman decisiones en las organizaciones, trabajen en el sentido de promover los 
cambios que son requeridos para un mejor desempeño y el cumplimiento de los objetivos 
estratégicos de la entidad. En este sentido, “aclara una serie de comportamientos 
considerados inicialmente como inteligibles, permitiendo un planeamiento de la actuación en 
la dirección de las organizaciones coherente con la realidad de ella”(Sepúlveda Laurence, 
2004). 
 
Las principales características de cada uno de los tipos de cultura dominantes en este modelo 
son las siguientes:  
 
• Cultura clan. 
La organización es un lugar muy amistoso para trabajar y donde las personas comparten 
mucho entre sí. Es, en general, como una familia. Los líderes o cabezas de la 
organización, se consideran mentores y quizás figuras paternales con profunda llegada 
al interior de la institución. La organización es unida por la lealtad o la tradición. En 




a largo plazo en el desarrollo del recurso humano y concede gran importancia a la 
cohesión y moral (Sepúlveda Laurence, 2004). 
 
• Cultura ad-hoc (adhocracia). 
Los miembros ven a la organización como un lugar dinámico para trabajar, de espíritu 
emprendedor y ambiente creativo. Las personas, por ende, tienden a ser creativas y 
toman riesgos aceptados. Los líderes también son considerados innovadores y tomadores 
de riesgo. Lo que sostiene a la organización en el tiempo es la experimentación de nuevos 
productos o servicios, la innovación, el estar en constante crecimiento y adquiriendo 
nuevos recursos (Sepúlveda Laurence, 2004). 
 
• Cultura jerarquizada. 
La organización es un lugar estructurado y formalizado para trabajar. Los 
procedimientos gobiernan y dicen a las personas qué hacer en su día a día, el interés de 
los líderes de la organización es ser buenos coordinadores y organizadores. El éxito se 
define en términos de entrega fidedigna, planificación adecuada y bajo costo. La 
administración de los recursos humanos se basa en entregar un puesto de trabajo seguro 
y previsible, en el cual las recompensas al personal están dadas principalmente por los 
ascensos y los aumentos en las remuneraciones(Sepúlveda Laurence, 2004). 
 
• Cultura mercado. 
Es una organización orientada a los resultados, cuya mayor preocupación es realizar el 




objetivos, los líderes son directivos exigentes y competidores a su vez, el sostenimiento 
de la organización está en el énfasis en ganar, siendo la reputación y éxito de la 
organización preocupaciones cotidianas. El éxito se define en términos de participación 
de mercado y posicionamiento, en este tipo de organizaciones sus miembros están en un 
ambiente en el cual prima el control del trabajo realizado y además prefieren la 
estabilidad de la organización(Sepúlveda Laurence, 2004). 
 
La clasificación de las culturas en el ámbito organizacional  se “diagnostica respectivamente 
por su nivel de rigidez y dominio del más bajo al más alto entre la sociedad que las 
manifiesta”,(S. Cameron & E. Quinn, 2006) cada una considerando rasgos como liderazgo 
organizacional, características dominantes y gestión de empleados. Así mismo el estrés tiene 
unos niveles de prevalencia en las diferentes poblaciones que se ha estudiado. bajo, medio y 
alto (Díaz-Corchuelo, Cordón Pozo, & Rubio Herrera, 2015) asociado a diferentes variables 
como rendimiento académico, depresión, ansiedad entre otros.  
 
La realización de esta investigación consistió en medir la cultura organizacional y el estrés 
laboral en las organizaciones en un contexto ya determinado como son las EPS e IPS de la 
ciudad de Montería Córdoba y establecer el posible grado de incidencia que tiene la cultura 









2.2 Formulación del problema 
 
¿Cuál es la relación entre el estrés laboral y la cultura organizacional, aplicado a trabajadores 




Como ya se afirmó antes la cultura organizacional es la base del funcionamiento 
organizacional, esta se forma a los inicios de la propia empresa y está muy sujeta a los ideales, 
creencias y valores de los fundadores de ella.  
 
La construcción del estudio de la Cultura Organizacional y su relación con el Estrés Laboral 
en el sector salud es relevante para la organización, por cuanto permitirá conocer el porqué 
del comportamiento del personal que labora en ella y su relación con las jornadas de trabajo, 
rendimiento y eficiencia colectiva en el interior de la empresa. “Existen acercamientos hacia 
la explicación del estrés en muchas de las organizaciones, variables cercanas como lo es 
clima organizacional han sido estudiadas en gran manera y tienen gran relación con aquellas 
características generadoras de estrés laboral”(Garcìa et al., 2018) esto constituye  un aspecto 
cercano a lo que tiene que ver con la cultura  en las organizaciones, el tema en cuestión está 
relacionado básicamente en conocer como depende o se relaciona la variable cultura 
organizacional y el estrés laboral, es decir si es posible que en nuestro contexto escogido 




desarrollo de estrés laboral en la organización, la cual en este caso son las entidades 
promotoras de salud(EPS) y los institutos prestadores de servicios de salud (IPS). Pues se 
plantea que hay cambios de cultura de una organización a otra (Gutiérrez, 2007) y los 
miembros que la integran expresan diferentes formas de ser, valorar y creer, entre otras; estas 
actitudes generan cambios en el comportamiento y pueden llevar al aumento o disminución 
del estrés laboral.(García-Moran & Gil-Lacruz, 2016) 
 
El desarrollo de  esta investigación tiene importancia en la actualidad debido a que podemos 
aclarar dudas y cuestiones acerca de cómo el tipo de cultura presente en las organizaciones 
influye en el estrés laboral  y a la vez sería un aporte ya que estaríamos comprobando que no 
solo el clima, la cantidad de trabajo, puesto de trabajo, entre otros aspectos ya identificados  
son estresores, sino que también la cultura que se maneja podrá incluirse como fuente de 
estrés, este aporte brinda ayudas a las diferentes disciplinas que estudian este tipo de 
patologías para incursionar también en la manera de mejorar las relaciones en las 
organizaciones.  
 
Se aplicó dos instrumentos los cuales miden estrés y cultura organizacional, escala de estrés 
percibido por 8 dimensiones e instrumento para medir cultura organizacional percibido por 
4 dimensiones, se aplicaron las pertinentes encuestas a las diferentes IPS y EPS y a partir de 
allí se realizó un análisis para determinar las posibles relaciones entre las variables que se 
han estado mencionado anteriormente además de otras, como se describe en la respectiva en 






El valor agregado y las razones que dieron lugar a esta investigación están relacionada con 
el valor social que se establece. Primeramente, tratar de identificar donde se encuentra los 
problemas que afectan la salud de los trabajadores, para este caso el estrés representa una 
enfermedad o evento en el cual la calidad del trabajador empieza a disminuir, de igual manera 
esta investigación se apoyó en la suposición de que el desarrollo de nuevos conocimientos 
requiere necesariamente de la participación de las personas y, consecuentemente, el respeto 
de sus derechos por parte de los investigadores. “Si bien, por lo general, toda investigación 
social manifiesta su intención de beneficiar a la sociedad en la solución de algún 
problema”.(Canese, 2014). 
 
Las intenciones de esta investigación están relacionadas con ayudar en el aporte de 
conocimiento a las disciplinas que estudian los factores de riesgos psicosociales en el trabajo, 
ya que desde este punto de vista se incluye una nueva afirmación acerca del efecto de estas 
dos variables de estudio, como es en este caso la cultura organizacional sobre el estrés laboral, 
ambas relacionadas y ubicadas en los lugares de trabajo específicamente a las EPS e IPS.   
 
En fin, la investigación genero un nuevo conocimiento que permita a las organizaciones 
concentrar los esfuerzos en algunas actividades que pueden estar deteriorando la salud mental 
de los empleados y de esta forma el rendimiento de los mismos y como consecuencia una 










4.1 Objetivo general. 
Conocer la relación entre estrés laboral y cultura organizacional en los empleados de las áreas 
administrativas del sector salud en la ciudad de montería córdoba, a través de los 
instrumentos OCAI y el Cuestionario para la evaluación del estrés de la batería de riesgo 
psicosocial, por medio de un software estadístico PLS-SEM, para conocer de qué manera 
influye esta variable sobre el tipo de cultura organizacional que predomina en las empresas.  
 
4.2 Objetivos específicos. 
 
• Realizar una revisión bibliográfica sobre la evolución y medición del concepto de 
cultura organizacional y estrés laboral, mediante la recolección de información 
teórica referente a la temática, con el fin de tener bases sólidas en la investigación. 
 
• Realizar un estudio general de la percepción de la cultura organizacional por medio 
del instrumento OCAI a los trabajadores administrativos de las EPS e IPS de la ciudad 
de montería para analizar aquellas características intrínsecas que presenta la 






• Confirmar y analizar estudios previos encontrados en la teoría con respecto a las 
relaciones entre las dos variables y sus dimensiones, por medio de un análisis de 
ecuaciones estructurales, con el fin de apoyar o refutar dichas afirmaciones ya 
analizadas en diferentes contextos. 
 
• Analizar qué tipos de cultura organizacional presentes en el sector salud disminuyen 
o aumentan la incidencia de estrés laboral con respecto a la dimensión asociada que 
se relacione en los modelos (PLS-SEM) con el fin de presentar recomendaciones a 
nivel organizacional y gerencial. 
 
• Mostrar informes generales de los resultados obtenidos con sus respectivas 
conclusiones para generar evidencias de cuáles fueron los hallazgos encontrados en 
la investigación, con los cuales se pueden generar recomendaciones que contribuyan 














5. REVISIÓN DE LITERATURA 
 
A continuación, se presenta la definición y el resultado de varios conceptos y estudios 
utilizados en la temática de investigación con el objetivo de dar mayor entendimiento y 
apreciar el trabajo que se ha hecho referente a esta temática.  
 
5.1 Marco teórico - seguridad y salud en el trabajo. 
 
Hoy en día la prestación de los servicios de salud en Colombia está a cargo de tres entes: el 
Estado, las aseguradoras en su rol de intermediarias (Entidades Prestadoras de Servicios 
(EPS) y Administradoras de Riesgos Laborales (ARL) y las Instituciones Prestadoras de 
Servicios (IPS)); estas últimas se encuentran segmentadas por niveles, dependiendo de la 
complejidad de la atención: baja, media y alta complejidad.(Gestión de demandas en el 
trabajo Protocolo de intervención de factores, 2019). 
A diferencia de cualquier otra disciplina de las ciencias de la salud, en el campo de la 
seguridad y salud de los trabajadores existen dos ámbitos bien marcados de intervención, el 
uno circunscrito a las condiciones del centro laboral y el otro a las manifestaciones de la 
salud en las personas. En la práctica se ha generado una línea demarcatoria que aísla a un 
ámbito de otro. Por esta razón y desde hace muchos años, en el mundo del trabajo surgieron 






5.1.1 Medicina del trabajo. 
 
La "Medicina del trabajo", como disciplina derivada de la medicina clínica se encarga del 
estudio de las denominadas enfermedades profesionales y de los accidentes del trabajo, es 
decir, de los efectos del trabajo en los seres humanos. Su desarrollo se remonta a inicios del 
presente siglo, en el momento actual, es necesario considerar también las manifestaciones 
tempranas de los múltiples problemas de salud (no sólo los accidentes y enfermedades del 
trabajo), poco considerada por la medicina del trabajo convencional.(Gallo, Ramacciotti, 
Scientific, & Menendez-navarro, 2016) 
5.1.2 Higiene industrial. 
 
La AIHA (American Industrial Higienist Association) define a la higiene industrial como: 
“La ciencia y el arte dedicada al reconocimiento, evaluación y control, de aquellos factores 
ambientales originados en o por el lugar de trabajo, que pueden ocasionar 29 enfermedades, 
menoscabo de la salud y bienestar o importante malestar e ineficiencia entre los trabajadores 
o entre los ciudadanos de una comunidad”(“I Am IH | American Industrial Hygiene 
Association,” n.d.). Para lograr su objetivo, la higiene industrial establece las siguientes 
técnicas:  
• El reconocimiento de las condiciones de trabajo y los agentes contaminantes, 
analizando todos los procesos, con el fin de detectar los riesgos potenciales.  




• La evaluación de los datos obtenidos en el reconocimiento y medición frente a los 
valores estándares, con el fin de definir el riesgo real a que se encuentran expuestas 
las personas.  
• La corrección de las condiciones que son adversas llevándolas a límites tolerables 
para el hombre. (Henao, 2010) 
 
5.1.2 Seguridad industrial. 
 
La seguridad y salud en el trabajo ha adquirido con el tiempo un significado económico, 
como garantía del desarrollo y del progreso de la civilización. Así se evidenció en la II Guerra 
Mundial e igualmente lo señala la legislación en Colombia en la Ley 9 de 1979, en su título 
3, artículo 81, al referir que “…la salud de los trabajadores es una condición indispensable 
para el desarrollo socio-económico del país, su preservación y conservación son actividades 
de interés social y sanitario en el que participan el Gobierno y los particulares” (Congreso de 
Colombia, 1979). 
El conjunto de técnicas no médicas que actúan sobre riesgos específicos derivados de las 
actividades que se realizan como parte del trabajo, su objetivo principal es prevenir 
accidentes de trabajo y enfermedades que puedan ser causadas por éste. Al momento de 
aplicarla se puede respaldar y apoyar por otras técnicas de protección de la salud entre las 
que se puede mencionar, la ergonomía, medicina del trabajo, psicosociología, técnicas 






5.1.3 Psicología ocupacional (PSO). 
 
Desde la psicología ocupacional (PSO) el objetivo principal de la PSO es “crear ambientes 
de trabajo tanto seguros como saludables, para así desarrollar sistemas inmunes que 
metabolicen las toxinas emocionales y psicosociales que afecten el entorno de trabajo” 
(Barron & Tetrick, 2012) por que como hemos podido ir aprendiendo en nuestro recorrido 
científico literario, un ambiente laboral no saludable es en punto que ocasiona estrés laboral. 
Cabe resaltar que las organizaciones intentan generar calidad de vida laboral en el marco de 
los cambios que ocurren en los contextos de trabajo y salud mental de los trabajadores con 
apoyo de la psicología laboral. En la actualidad, en la literatura sobre el tema existen tres 
formas de referirse a los aspectos psicosociales: como factores psicosociales, como factores 
psicosociales de riesgo y como riesgos psicosociales. Frecuentemente se usan como 
intercambiables y no existe una diferenciación usual y académica neta entre ellos, sin 
embargo, se pueden advertir aspectos diferenciales en su uso y una cierta gradación en las 
connotaciones implicadas.(Ministerio de ciencia e innovacion de Instituto de Salud carlos & 
Trabajo, 2012) 
 
5.1.4 Peligros y factores de riesgos laborales. 
 
Según la OSHA 18001  se define el peligro como Fuente, situación o acto con potencial de 
daño en términos de enfermedad o lesión a las personas, o una combinación de éstos(OSHAS 
18001, 2007) Además se debe tener en cuenta que cada peligro está asociado a un factor de 




que generen cualquier daño o afectación a la salud del trabajador, El factor de riesgo laboral 
se denomina también como cualquier condición, rasgo, elemento, sustancia, instrumento, 
fenómeno, ambiente, exposición o características que puedan generar alguna lesión o daño a 
la salud de un trabajador. (Kalimo & Cooper, 1988). 
 
La Guía Técnica Colombiana (GTC) 45 define 7 tipos de peligros los cuales se clasifican en 
Biológico, Físico, Químico, Psicosocial, Biomecánicos, Condiciones de seguridad y 
Fenómenos naturales (Icontec Internacional, 2010), el estudio fue centralizado a los efectos 
que están asociados al riesgo psicosocial y como este incide directamente en el trabajador, 
conociendo al trabajador como una parte fundamental de la organización. 
 
5.1.5 Riesgos psicosociales 
 
“Los factores psicosociales laborales son condiciones organizacionales” (Minztberg, 1993) 
“y condiciones psicosociales de trabajo que como tales pueden ser positivas o negativas” 
(Kalimo & Cooper, 1988). Su número es muy amplio y su clasificación y organización 
depende del enfoque que se elija. Cuando tales condiciones son adecuadas, facilitan el 
trabajo, el desarrollo de las competencias personales laborales y los niveles altos de 
satisfacción laboral, de productividad empresarial y de estados de motivación en los que los 
trabajadores alcanzan mayor experiencia y competencia profesional (Jessop & Stein, 1985).  
 
Las formas acertadas de Cultura empresarial, Liderazgo, Clima laboral y condiciones 




bienestar personal y organizacional. En este sentido, los factores psicosociales y condiciones 
organizacionales de trabajo pueden afectar a la salud laboral, tanto positiva como 
negativamente. La cultura, el liderazgo o el clima organizacional pueden generar excelentes 
o pésimas condiciones de trabajo con consecuencias positivas o negativas para la salud de 
los trabajadores.(Jessop & Stein, 1985) De hecho, son múltiples los instrumentos de 
evaluación de los factores psicosociales que no aportan ninguna información sobre los 
elementos de riesgo en las organizaciones. (Moreno Jiménez, 2012) 
 
Cuando los factores organizacionales y psicosociales de las empresas y organizaciones son 
disfuncionales, es decir, provocan respuestas de inadaptación, de tensión y respuestas 
psicofisiológicas de estrés pasan a ser factores psicosociales de riesgo o de estrés. “Los 
factores psicosociales cuando son factores con probabilidad de afectar negativamente a la 
salud y el bienestar del trabajador son factores de riesgo” (Benavides, 2002), es decir, 
“cuando actúan como factores desencadenantes de tensión y de estrés laboral” (Peiró, 1993). 
Desde este enfoque, los factores psicosociales de riesgo o de estrés se definirían como 
factores organizacionales con el riesgo de tener efectos negativos sobre la salud. De la misma 
manera que el número de los factores psicosociales es muy amplio, también lo es el número 




El estrés ha sido un tema de interés y preocupación para diversos científicos de la conducta 




rendimiento laboral y académico de la persona. Provoca preocupación y angustia y puede 
conducir a trastornos personales, desórdenes familiares e incluso sociales. (Naranjo, 2009).  
 
“El estrés no es algo que pertenece solo a la persona o al ambiente, ni es tampoco un estímulo 
o una respuesta, sino que más bien es una relación dinámica entre la persona y el 
ambiente”.(Naranjo, 2009) Esto significa que la persona no es una víctima pasiva del estrés, 
y que su forma de interpretar los acontecimientos y la manera de valorar sus propios recursos 
y posibilidades para enfrentarlos, determina en gran medida la magnitud de la experiencia de 
este(Naranjo, 2009). 
 
El doctor Hans Selye, considerado un experto en temas del estrés, definía este “como la 
proporción de deterioro y agotamiento acumulado en el cuerpo”(Selye, 1935). Un estrés 
excesivo debido a un estímulo demasiado grande, puede conducir a la angustia; es decir, al 
distrés. Se rompe la armonía entre el cuerpo y la mente, lo que impide responder de forma 
adecuada a situaciones cotidianas(Selye, 1935). Por otra parte, se utiliza el término eustrés, 
para definir la situación en la que la buena salud física y el bienestar mental facilitan que el 
cuerpo en su conjunto adquiera y desarrolle su máximo potencial(Neidhardt, J., Weinstein, 
M., y Conry, 1989). El estado de estrés se asocia con claridad mental y condiciones físicas 
óptima”(Naranjo, 2009). 
 
Según Martinench en su estudio “La Cultura Organizacional y su relación con el Estrés 
Laboral del personal de la Dirección de Recursos Humanos del Ilustre Municipio de Quito” 
concluyó que la Cultura Organizacional influye sobre el Estrés laboral al tener una relación 




factores de Cultura Organizacional generan un estado de estabilidad en el servidor/a y por lo 
tanto el estrés es mínimo(Martinench, 2014). Este nivel de estrés es considerado como un 
estímulo para buscar las soluciones y cumplir con sus funciones; por lo tanto el servidor/a se 
encuentra vinculado al problema o factor que genera estrés.(Martinench, 2014) 
 
Estos riesgos psicosociales encontrados en el día a día se disminuyen optando o realizando 
metodologías para la intervención y minimización del riesgo que lo produce, el cual se ve 
reflejado en cada trabajador, por consecuente afectan el desempeño directo en la 
organización. 
 
Actualmente cada vez son más los estudios que consideran que el lugar de trabajo puede ser 
un lugar privilegiado para la prevención de trastornos psicológicos y para promover una 
mejor salud mental. La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo define la 
promoción de la salud en el lugar de trabajo como: El esfuerzo en común de empresarios, 
trabajadores y la sociedad en su conjunto por mejorar la salud y el bienestar laboral de los 
trabajadores(Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el trabajo, 2007) para esto se 
emplea  la mejora de la organización del trabajo mediante medidas que permitan flexibilizar 
la jornada laboral; flexibilizar los puestos de trabajo, por ejemplo mediante el teletrabajo y 
el trabajo a domicilio; y el aprendizaje permanente mediante la rotación y la diversificación 
de los puestos de trabajo.(Gil-Monte, 2012). 
 
No se puede dejar de lado ni olvidar la incidencia que existe y provoca a los grupos de trabajo 
la percepción de la Cultura Organizacional y Satisfacción Laboral ya que tiene mucha 




y Satisfacción es evaluativo. (Martinench, 2014) ya que se enfoca en la manera como los 
trabajadores se ven identificados con las expectativas que la organización establece, que al 
cumplirse dichas expectativas existirá recompensas y estímulos hacia el personal que 
labora.(Martinench, 2014). 
 
5.2 Características sector salud 
 
En Colombia, el sector de la salud es uno de los sectores económicos más cambiantes y 
controvertidos. En 1993 se radicó la Ley 100 con el fin de lograr un modelo de cobertura 
universal y equidad social en la atención, a partir de la apertura del mercado de la salud. 
Aunque la meta propuesta afirmaba que para el año 2001 se iba a lograr el 100% de cobertura, 
después de 19 años, sólo un poco más de la mitad de la población tiene acceso a la misma. 
Además, se han evidenciado deficiencias en la implementación de la Ley que han generado 
importantes crisis en el sector de la salud, además de serias repercusiones sobre los usuarios, 
las organizaciones y los trabajadores de este sector. (Cardona et al., 1999)(Cardona, Mejía, 
Nieto, & Restrepo, 2005) 
 
Según el protocolo de  (Gestión de demandas en el trabajo Protocolo de intervención de 
factores, 2019) el sector salud ha tenido un crecimiento muy rápido en el país, 
particularmente en las dos últimas décadas, como consecuencia de los cambios realizados 
por la Ley 100 de 1993, las transformaciones económicas y la modificación de la relación 
Salud - Estado - Sector privado. Paralelamente se separó la atención individual de las 




de Atención, lo cual generó una segmentación institucional. Los cambios derivados de la Ley 
100 de 1993 han tenido profundas repercusiones sobre distintos actores, particularmente en 
lo que concierne al personal que se dedica a la atención de quienes se denominaban 
“pacientes”, y que ahora se identifican como “usuarios o clientes”. Así mismo estos cambios 
implicaron nuevas formas de relación laboral, en particular en la modalidad de contratación, 
en la concepción del trabajo y en las jornadas laborales. 
 
En las organizaciones del sector salud, las investigaciones han demostrado que los 
trabajadores se encuentran expuestos a factores psicosociales específicos, que pueden 
desencadenar respuestas de estrés y situaciones derivadas como el síndrome de burnout, 
acoso laboral, alteraciones psicológicas de diferente naturaleza, problemas cardiovasculares 
y osteomusculares. (Arenas Ortiz & Andrade Jaramillo, 2013). 
 
Estas investigaciones confirman la condición de vulnerabilidad de esta población por 
diferentes aspectos como las jornadas, turnos y la sobrecarga de trabajo, además de las 
demandas emocionales implicadas en la atención a personas enfermas, el contacto 
permanente con el sufrimiento y todas las variables intrínsecas asociadas a la demanda 
individual de la jornada de trabajo.(Aranda & Pando, 2007) (Ávila, Gómez, & Montiel, 2010) 








5.2.1 Demandas de la jornada de trabajo 
 
Es frecuente que el personal asistencial enfrente jornadas prolongadas de trabajo derivadas 
de circunstancias tales como: necesidades y demandas del mismo servicio, organización 
interna de los horarios, escasez de personal, etc. En otros casos se presentan jornadas extensas 
por causa de horas extras, dobles jornadas y poca disponibilidad en tiempos de descanso, lo 
cual obedece esencialmente a las necesidades de los usuarios. Un ejemplo es el caso del 
personal que efectúa actividades extramurales los fines de semana y en ocasiones al final del 
día.  
 
En la II Encuesta Nacional de Condiciones de Seguridad y Salud en el Trabajo en el Sistema 
General de Riesgos Laborales realizada por el Ministerio del Trabajo, se evidenció que el 
51,60 % de quienes laboran en servicios sociales y salud, cumplen una jornada que se 
extiende entre 9 y 12 horas y el 18,20 % de quienes se desempeñan en el sector de servicios 
sociales se encuentra entre los grupos que reportaron jornadas mayores a 12 horas diarias. 
Adicionalmente, el 9,10 % de quienes laboran en salud y en servicios sociales tiene jornada 
rotativa día/noche. (Ministerio de Salud y Protección Social, 2013). 
 
5.2.2 Demandas de carga mental 
 
Si bien la II Encuesta Nacional de Condiciones de Seguridad y Salud en el Trabajo en el 
Sistema General de Riesgos Laborales reporta que el 86,99 % de las personas afirmó contar 
con tiempo suficiente para realizar el trabajo, esta dimensión tiene unas características 




57,27 % dijo que los plazos eran muy estrictos y cortos, lo que coincide con la información 
cualitativa derivada de las entrevistas, en las que refirieron que disponen de tiempos breves 
para atención de cada paciente (en promedio 20 minutos), de los cuales casi el 40 % del 
tiempo se dedica a la anamnesis y los restantes a efectuar el diagnóstico y la prescripción o 
remisión.(Ministerio de Salud y Protección Social, 2013) En consecuencia, se presenta 
apremio de tiempo durante prácticamente toda la jornada, puesto que además de atender el 
número específico de pacientes correspondientes a los estipulados por jornada, usualmente, 
se les asignan pacientes que no estaban programados, lo que ejerce mayor presión sobre la 
labor.(Gestión de demandas en el trabajo Protocolo de intervención de factores, 2019). 
 
Sabiendo esto, podemos inferir que los empleados siguen los procedimientos asociados a la 
atención oportuna e innegable de los pacientes sin importan si están programados o no, 
expresando inconscientemente una estructura en la forma de trabajar y realizar su labor 
creando y ejerciendo características especiales para definir un tipo de cultura predominante 
en la organización 
 
5.3 Cultura organizacional. 
 
El concepto de cultura se desarrolló inicialmente como un concepto antropológico, pero más 
adelante a partir de los años ochenta se amplió el mismo a la psicología organizacional, un 
trabajo que realizo Tom Peters y Robert Waterman consultores de Mc Kinsey. Fue en este 
momento donde diversos autores empezaron a hablar de cultura organizacional y de la 
importancia de la misma. Todos los autores coinciden en que la cultura organizacional es una 





Para Denison la cultura organizacional es como un Iceberg. Pues alrededor del 10% de este 
es visible, mientras que el 90% restante no lo es, este 10% son los valores, creencias y 
supuestos que se han venido forjando a través del tiempo en el 90% no visible. Sin duda este 
90% que no se ve son las decisiones que se tomaron en el pasado y que paso de generación 
en generación porque en su momento funcionaron de manera correcta(Denison, 1990). 
 
Esta teoría es compartida de igual forma por Palací Descals. El cual define la cultura 
organizacional como un modelo de presunciones básicas. Inventadas, descubiertas o 
desarrolladas por un grupo dado al ir aprendiendo a enfrentarse en sus problemas de 
adaptación externa e interna, que hayan ejercido la suficiente influencia como para ser 
consideradas válidas y ser señaladas a los nuevos miembros como el modo correcto de 
percibir, pensar y sentir esos problemas(Palací Descals, 2005). 
 
La teoría organizacional presenta a veces la cultura como una característica indefinida de 
toda sociedad y como uno de los numerosos factores de contingencia que ejercen una 
influencia desconocida y variable sobre el funcionamiento organizacional. Según ellos, hoy 
es corriente atribuir a las organizaciones características culturales, afirmar que ellas 
engendran valores, creencias y significados, que son creadoras de sagas, mitos y leyendas y 
que ellas se adornan con ritos, costumbres y ceremonias(Rivera, 2016). En este contexto se 






5.3.1  Marco de valores competitivos. 
 
Desde el punto de vista de este marco, la cultura de una organización se define a lo largo de 
dos dimensiones o ejes, es un plano donde se plasman diferencias entre varios enfoques. El 
primero contrasta con un enfoque interno con un enfoque externo, oponiendo así la 
integración y la unidad a la diferenciación y la rivalidad. El segundo se opone a la búsqueda 
de estabilidad, orden y control a la flexibilidad y cambio. Según su ubicación del plano en 
cuatro grupos podemos diferenciar los tipos de cultura: cultura clan o de grupo, cultura 
adhocrática, cultura de jerarquía y cultura de mercado. (S. Cameron & E. Quinn, 2006). 
 
 
Figura 1. El marco de valores competitivos. 
Fuente: Cameron y Quinn (2006). 
 
Es importante tener en cuenta que estos nombres de cuadrantes no fueron seleccionados al 
azar. Más bien, se derivaron de la literatura académica que explica cómo, con el tiempo, 




Se encontró que los cuatro cuadrantes que surgieron de estos análisis coinciden precisamente 
con las principales formas organizativas que se han desarrollado en ciencia organizacional. 
También coinciden con las teorías de gestión clave sobre el éxito organizacional, los 
enfoques de calidad organizacional (S. Cameron & E. Quinn, 2006) 
 
El modelo de valores en competencia está compuesto por 4 tipos de culturas las cuales cada 
una tiene características intrínsecas y propias de su naturaleza. 
 
5.3.2 Tipos de cultura. 
 
El modelo de Cultura Organizacional desarrollado por (Cameron, Kim & Quinn, 1999) se 
basa en el “Competing Values Framework” propuesto por (Quinn, 1988), para crear lo que 
denominan “Instrumento para la valoración de la cultura organizacional (Organizacional 
Cultura Assessment Instrument, OCAI)”, el cual distingue cuatro tipos de culturas, jerarquía, 
mercado, clan y adhocrática. Cada una de ellas posee características y cualidades intrínsecas 
reflejadas en una organización según nos lo comenta Cameron y Quinn en su libro 
Diagnosing and Changing Organizational Culture. (Cameron, Kim & Quinn, 1999) 
 
5.3.2.1 Cultura de jerarquía 
 
La organización es un lugar estructurado y formalizado para trabajar. Los procedimientos 
gobiernan y dicen a las personas qué hacer en el diario quehacer. El interés de los líderes de 




cohesionada, donde las reglas y las políticas juegan un rol preponderante. La preocupación 
fundamental de la dirección está en la estabilidad y en el funcionamiento eficaz de la 
organización con altos niveles de control. El éxito se define en términos de entrega fidedigna, 
planificación adecuada y costo bajo. La administración de los recursos humanos se basa en 
entregar un puesto de trabajo seguro y previsible, en el cual las recompensas al personal están 
dadas principalmente por los ascensos y los aumentos en las remuneraciones. (Cameron, Kim 
& Quinn, 1999) 
 
5.3.2.2  Cultura de mercado 
 
Es una organización orientada a los resultados, cuya mayor preocupación es realizar el 
trabajo bien hecho. Las personas son competitivas y orientadas a los resultados u objetivos. 
Los líderes son directivos exigentes y competidores a su vez. El sostenimiento de la 
organización está en el énfasis en ganar, siendo la reputación y éxito de la organización 
preocupaciones cotidianas. El éxito se define en términos de participación de mercado y 
posicionamiento. En este tipo de organización, sus miembros están en un ambiente en el cual 
prima el control del trabajo realizado y además sus miembros prefieren la estabilidad de la 
organización. (Cameron, Kim & Quinn, 1999) 
 
 
5.3.2.3  Cultura clan 
 
La organización es un lugar muy amistoso para trabajar y donde las personas comparten 




se consideran mentores y quizás figuras paternales con profunda llegada al interior de la 
institución. La organización es unida por la lealtad o la tradición, en general el compromiso 
de sus miembros es alto. La organización da énfasis al beneficio a largo plazo en el desarrollo 
del recurso humano y concede gran importancia a la cohesión y moral. El éxito institucional 
se define en términos de satisfacción al cliente y consideración de las personas. La 
organización premia el trabajo en equipo, participación y el consenso. (Cameron, Kim & 
Quinn, 1999) 
 
5.3.2.4  Cultura adhocrática 
 
Los miembros ven a la organización como un lugar dinámico para trabajar, de espíritu 
emprendedor y ambiente creativo. Las personas, por ende, tienden a ser creativas y toman 
riesgos aceptados. Los líderes también son considerados innovadores y tomadores de riesgo. 
Lo que sostiene a la organización en el tiempo es la experimentación de nuevos productos o 
servicios, la innovación, el estar en constante crecimiento y adquiriendo nuevos recursos. El 
éxito institucional significa tener utilidades importantes por la venta de nuevos productos o 
servicios, siendo los líderes de mercado en su área. La organización estimula la iniciativa 







Figura 2. Los valores competitivos del liderazgo, efectividad y teoría organizacional. 
Fuente: Cameron y Quinn (2006). 
 
En el modelo de valores en competencia se evalúan sendas tipológicas organizacionales 
(Mason & Mitroff, 1973); las cuales posibilitan la identificación de aspectos superficiales de 
la cultura organizacional desde la percepción de procesos y funciones(S. Cameron & E. 
Quinn, 2006), y permitiendo al investigador identificar aspectos de la fuerza cultural y 
tipologías culturales qué existen en la organización (Quinn & McGrath, 1982).  
 
Como las variables y dimensiones estudiadas en la investigación fueron de origen cualitativo, 
se vio la necesidad de utilizar herramientas de análisis de datos, modelos de medida y 
algoritmos estructurales como lo son PLS-SEM, para entender de forma estadística las 




5.4 Modelo de ecuaciones estructurales (STRUCTURAL EQUATION 
MODELING, SEM) 
 
Es una técnica que combina tanto la regresión múltiple como el análisis factorial. Permite al 
investigador no solo evaluar las muy complejas interrelaciones de dependencia sino también 
incorporar los efectos del error de medida sobre los coeficientes estructurales al mismo 
tiempo.(Dr. Marcos Cupani, 2012). El modelo de ecuaciones estructurales permite examinar 
simultáneamente una serie de relaciones de dependencia, y es particularmente útil cuando 
una variable dependiente se convierte en variable independiente en ulteriores relaciones de 
dependencia. Además, muchas de las mismas variables afectan a cada una de las variables 
dependientes, pero con efectos distintos (Hair, J.F.; Anderson, R.E.; Tatham, R.L. y Black, 
1995). 
 
Por cuanto SEM es un método estadístico multivariado que permite modelar relaciones de 
correlación y causalidad entre constructos latentes. Es por ello que, para trabajar con este tipo 
de constructos (factores latentes), es necesario conocer o al menos vislumbrar de antemano 
las relaciones entre estos y entre los constructos y sus indicadores. En concordancia con todo 
lo anterior, es pertinente señalar que SEM es una técnica principalmente confirmatoria 
(Ullman, 2013) e idónea para el análisis de una teoría estructural relativa a un fenómeno 
(Byrne, 2006). No obstante, cuando los resultados requieren la modificación de un modelo 
SEM, previamente establecido, se considera que el análisis toma un carácter exploratorio(J. 
Hair, Joseph, William, Barry, & Anderson, 2014). Igualmente, en este caso, también se  
requiere un andamiaje empírico o conceptual que permita variar el modelo (Schumacke & 




5.5 Marco legal. 
 
Con la normatividad reciente, en particular con la Ley 1751 de febrero 16 de 2015, se 
establece el marco de referencia que constituye la visión de futuro a la que se aspira llegue 
Colombia para garantizar el derecho fundamental a la salud, para regularlo y para establecer 
sus mecanismos de protección. De todas formas, la atención al paciente-usuario, tiende a ser 
cada vez más inclusiva y con énfasis en la promoción y prevención de la salud como factor 
fundamental para procurar una sociedad saludable. Esta nueva dinámica ha representado para 
el personal que brinda sus servicios en el sector de la atención de la salud humana y de 
asistencia social, unas condiciones que determinan el comportamiento de los factores 
psicosociales.(Gestión de demandas en el trabajo Protocolo de intervención de factores, 
2019) 
 
La normativa legal básica que enmarca el trabajo del personal que labora en el sector salud 
es la Ley 100 de 1993, con cuya expedición se transformó el sistema de seguridad social (SG-
SSS) en el país y se abrió al sector privado la posibilidad de ingreso y de prestación de los 
servicios de salud, conservando el Estado su dirección, coordinación y control. La Ley 100 
de 1993 estableció también el plan obligatorio de salud (POS) y las entidades promotoras de 
salud (EPS) que tienen a cargo la afiliación y la administración del sistema, en tanto que los 
servicios son ofertados por las instituciones prestadoras de servicios (IPS), bien sea públicas, 
privadas o mixtas, comunitarias y solidarias. Algunas IPS son propiedad de las EPS o son 
contratadas para la atención de los afiliados. Igualmente, el Estado planteó la posibilidad de 
establecer mecanismos y líneas de crédito que favorecen la organización de grupos de 




el sistema de afiliación al régimen contributivo y subsidiado, y para quienes no tienen ningún 
amparo, la Nación y las entidades territoriales garantizan la atención a través de instituciones 
hospitalarias públicas o privadas.(Gestión de demandas en el trabajo Protocolo de 
intervención de factores, 2019) 
 
De otra parte, la Ley empodera a los usuarios al darles la posibilidad de elegir libremente la 
EPS a la que se afilian y conformar alianzas o asociaciones de usuarios que los representan. 
Esta nueva dinámica ha representado para quienes brindan servicios en el sector de la salud 
humana y de asistencia social unas condiciones de relación diferentes, que tienen un 
importante efecto desde la perspectiva psicosocial puesto que los usuarios cada vez tienen 
mayores derechos y mayor información, y por tanto son más demandantes para solicitar, 
recibir y valorar el servicio.(Gestión de demandas en el trabajo Protocolo de intervención 
de factores, 2019). 
 
Mediante la Resolución 2646 de julio 16 de 2008, se establecen disposiciones y se precisan 
responsabilidades para la identificación, evaluación, prevención e intervención y monitoreo 
permanente de la exposición a factores de riesgo psicosocial en el trabajo, y para la 
determinación del origen de las patologías causadas por el estrés ocupacional. En el artículo 
4 de esta resolución se subraya la sinergia de los factores intralaborales, extralaborales e 
individuales, aspecto que se considera en el proceso de intervención planteado en el presente 
protocolo.(Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2008) Existen otras normas que 
reglamentan o que pretenden mejorar los mecanismos de financiación del sector salud, la 
calidad, oportunidad y cobertura de los servicios que se brindan a los usuarios y así fortalecer 




1608 de 2013 y la Ley estatutaria de salud 1751 de 2015. En esta última la salud queda 
consagrada como un derecho fundamental y no como un servicio obligatorio.(Gestión de 
demandas en el trabajo Protocolo de intervención de factores, 2019) 
 
5.6  Estado del arte estrés laboral y cultura organizacional. 
 
Luego de revisar el estado de la temática en la cual se enmarca el presente proyecto, se 
encontraron varios estudios recientes relacionados con ésta. 
 
En el año 1993(Hampden- Turner & Trompenaars, 1993) pág. 159  hablo acerca de que los 
tipos de cultura rara vez existen en forma única en una organización, es decir se podría decir 
que lo más seguro es que podamos encontrar mezclas de culturas entre los miembros de las 
organizaciones, según este autor muchas personas pueden compartir varias culturas a la vez. 
“Los tipos puros rara vez existen” también expone que el tipo de cultura depende de la 
organización, es probable que en organizaciones complejas predominen culturas tipo torre 
Eiffel ya que según (Hampden- Turner & Trompenaars, 1993) pág. 161 requieren una mayor 
estructuración de las actividades para controlar y coordinar. En contraste, en organizaciones 
pequeñas predominan culturas de tipo grupo o familia ya que pueden ser más flexibles y 
orientadas al beneficio común.  
 
Más recientemente con ideas  similares surgen  afirmaciones como las de (Therese, 2001), el 
cual indica que es posible ajustar cambios en organizaciones que tienen cultura paternalistas 
centralizadas, pero estos cambios podrán repercutir entre las relaciones de los trabajadores y 




organizaciones está ligada a desequilibrios, ya que se están acostumbrados a un tipo de 
dirección bastante opuesto.(Therese, 2001) 
 
Godoy & Leguizamo En su estudio, buscan describir la Cultura Organizacional por medio 
del modelo del profesor Carlos Eduardo Méndez Álvarez (utilizando 4 variables: Concepto 
del líder sobre el hombre, Estructura de la organización, Sistema cultural y Clima 
organizacional), para ser aplicado en una Empresa Administradora de Edificios y formular 
un análisis detallado de la organización con el objetivo de manifestar aspectos de 
mejoramiento continuo dentro de la misma. El estudio arrojó, que la organización objeto de 
estudio se encuentra en el cuadrante de culturas Alternativas, que de acuerdo a lo mencionado 
en la investigación “Es una cultura no se perciben rasgos altamente en situaciones de nivel 
dicotómico, y podría afirmarse que existe algún nivel de equilibrio en las percepciones que 
tienen las personas alrededor de las dos Macro tendencias”. (Godoy & Leguizamo, 2009) 
 
Por otro lado, (Leite, 2009) en su estudio investiga las creencias y opiniones sobre las normas, 
valores y prácticas de la cultura organizacional del sector hotelero. Para esto, hace uso de un 
instrumento compuesto por 140 ítems, divididos en 8 dimensiones para evaluar la cultura 
organizacional y que fue respondido por 46 miembros de la organización. Los resultados 
muestran que las tasas de orientación al logro, orientación para el futuro, orientación para la 
afiliación, asertividad, distancia jerárquica y control de la incertidumbre se presentaron altas. 
La escala que mide el colectivismo X individualismo, se presenta moderada y la dimensión 





Por su parte, el trabajo de (Rodriguez, 2009) menciona que todos los autores concuerdan en 
reconocer la cultura organizacional como relevante para la estrategia, pero no hay total 
acuerdo en cuanto a la posibilidad de administrar la cultura, reorientarla o transformarla. 
Como una aproximación simplificadora a la diversidad de opiniones, Rodríguez aplica el 
modelo de los “seis sombreros de pensamiento”, para destacar la orientación y especial 
atención de algunas perspectivas respecto a otras. El categoriza el pensamiento acerca del 
cambio cultural y las posibilidades de la dirección de moldear creencias y valores para lograr 
mayor compromiso y alineamiento de los integrantes con la estrategia formulada. 
(Rodriguez, 2009). 
 
Mientras tanto García moran y Gil Lacruz en su estudio “El estrés en el ámbito de los 
profesionales de la salud” concluyeron que en el ámbito de las profesiones sanitarias la 
incidencia del estrés es grave porque no solo afecta al profesional que lo padece, sino también 
al enfermo que depende de sus cuidados. En cuanto a su incidencia en este gremio, presenta 
notables diferencias en función del género, ocupación y cargo desempeñado. La prevención 
es la vía ideal de solución de este problema.(García-Moran & Gil-Lacruz, 2016) 
 
Más recientemente en el año 2010 Sánchez, genera un instrumento de medida analizando 
rasgos culturales, ya que parte de que cada cultura es idiosincrásica y única y requiere 
valoraciones no estandarizadas. El objetivo de su estudio es el sector hotelero, ella plantea la 
categorización de la cultura organizacional en 3 aspectos globales que encierran las variables 
de este constructo, el individualismo/colectivismo, la orientación empleado/tarea y la 
flexibilidad/estabilidad, con lo cual trata de concentrar todos los factores que definen cultura 




“los hoteles, como exponentes del sector servicios, tienen en la gestión de su capital humano 
un reto fundamental para el logro de sus objetivos, por lo que, la cultura tiene una relevancia 
fundamental. Una vez definida la escala, uno de los retos fundamentales está en analizar las 
opciones de la que disponen este tipo de empresas para gestionarla y las implicaciones que 
tiene en su funcionamiento cotidiano en función de sus características concretas y de los 
objetivos que persigan” (Sánchez, 2010). 
 
En una compañía líder en Europa del sector de la distribución se realizó un estudio sobre las 
organizaciones, económicamente sustentables, las cuales deben servir a las personas, dentro 
y las de fuera de las mismas, para contribuir desde la misión que se marquen, a su felicidad. 
Partiendo de la hipótesis de que, a mayor impregnación de la cultura organizacional, mayor 
grado de felicidad entre las personas de una organización; se presentan los resultados de una 
investigación que permitió vincular la felicidad de las personas, desde una perspectiva 
psicosocial, con la implantación de la Cultura Organizacional (sentido de pertenencia y 
compromiso).(Álvarez & Muñiz José, 2013). 
 
Para finalizar en el año 2013 (Marchand, Haines, & Dextras-Gauthier, 2013) realizaron 
estudios de análisis cuantitativo de la cultura organizacional en la investigación en salud 
ocupacional, esto investigadores  encontraron  que el tipo de cultura más destacado es la 
cultura del grupo o clan, y que al parecer algunas enfermedades mentales y satisfacción en el 
trabajo no están  relacionados con un tipo de cultura especifico. Se encontró   que los tipos 
de cultura grupal (clan) están asociados negativamente con la angustia psicológica, a 
diferencia del   tipo de cultura racional el cual se asocia con un nivel más elevado de la misma 




cultura de desarrollo (adhocrática) existe excepción de una asociación no significativa. En 
cuanto al agotamiento emocional, las mismas variables juegan de la misma manera que lo 
que se observó para la angustia psicológica. Los tipos de cultura grupal y jerárquica están 
relacionados con puntajes más altos en el bienestar(Marchand et al., 2013). En general, el 
tipo de cultura organizacional grupal está asociado de manera consistente y más fuerte con 
estos resultados de salud mental y bienestar en comparación con los otros tipos de cultura 
organizacional. Con la excepción del bienestar, la cultura jerárquica parece estar poco 
relacionada con estos resultados. Parecería que los mayores contrastes en estos patrones de 
resultados son entre el grupo y los tipos de cultura racional. La cultura grupal se asocia con 
resultados positivos para la salud, mientras que la cultura racional se asocia de manera 
bastante consistente con resultados negativos para la salud.(Marchand et al., 2013) 
 
5.7  MARCO CONCEPTUAL 
 
• Comportamiento. 
Manera de comportarse, Es la manera de proceder que tienen las personas u 
organismos, en relación con su entorno o mundo de estímulos. El comportamiento 
puede ser consciente o inconsciente, voluntario o involuntario, público o privado, 









Concepto con valor científico, se usa en esquemas teóricos y se define de tal manera 
que sea susceptible de ser observado y medido por ende se convierte en algo positivo 
y cuantificable. (Kerlinger & Lee, 2002) 
 
• Cultura. 
Conjunto de valores, costumbres, creencias y prácticas que constituyen la forma de 
vida de un grupo específico. (Eagleton, 2001) 
 
• Instrumento de medición. 
Recurso que utiliza el investigador para registrar información o datos sobre las 
variables que tiene en mente. Un instrumento de medición adecuado es aquel que 
registra datos observables que representan verdaderamente los conceptos o variables 
que el investigador tiene en mente. Si no es así, la medición es deficiente; por lo tanto, 
la investigación no es digna de tomarse en cuenta.(R. Hernandez & Baptista, 2006) 
 
• Medición. 
Proceso de vincular conceptos abstractos con indicadores empíricos, el cual se realiza 
mediante un plan explícito y organizado para clasificar (y con frecuencia cuantificar) 
los datos disponibles (indicadores), en términos del concepto que el investigador tiene 
en mente. En este proceso, el instrumento de medición o de recolección de datos tiene 





• Organización.  
Entidad o unidad social, en la cual las personas se integran entre sí, para alcanzar 
objetivos específicos (Chiavenato, 2007). 
 
• Patrón. 
Modelo que sirve de muestra para sacar otra cosa igual. Otra definición es objeto o 
instrumento que permite materializar y reproducir una unidad de medida o bien un 
múltiplo o submúltiplo de ella (Moro, 2000). 
 
• Variable. 
Una variable es una propiedad que puede variar (adquirir diversos valores) y cuya 
variación es susceptible de medirse por ejemplo la inteligencia: las personas pueden 
clasificarse de acuerdo con su inteligencia, no todas las personas poseen el mismo 
nivel de inteligencia, varían en ello. Las variables adquieren valor para la 
investigación científica cuando pueden ser relacionadas con otras (formar parte de 
una hipótesis o una teoría). En este caso se les suele denominar “constructos o 
construcciones hipotéticas”.(R. Hernandez & Baptista, 2006). 
 
• Dimensión de demandas ambientales y de esfuerzo físico. 
Condiciones del lugar de trabajo y de la carga física que involucran las actividades 
que se desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen del individuo un esfuerzo 
de adaptación. Las demandas de esta dimensión son condiciones de tipo físico (ruido, 




o animales), de diseño del puesto de trabajo, de saneamiento (orden y aseo), de carga 
física y de seguridad industrial.(Ministerio de la Protección Social – Pontificia 
Universidad Javeriana & Profesionales., 2010) 
 
• Dimensión de demandas de carga mental. 
Las exigencias de carga mental se refieren a las demandas de procesamiento cognitivo 
que implica la tarea y que involucran procesos mentales superiores de atención, 
memoria y análisis de información para generar una respuesta. La carga mental está 
determinada por las características de la información (cantidad, complejidad y 
detalle) y los tiempos de que se dispone para procesarla.(Ministerio de la Protección 
Social – Pontificia Universidad Javeriana & Profesionales., 2010) 
 
• Dimensión de demandas emocionales. 
situaciones afectivas y emocionales propias del contenido de la tarea, que tienen el 
potencial de interferir con los sentimientos y emociones del trabajador (Ministerio de 
la Protección Social – Pontificia Universidad Javeriana & Profesionales., 2010). La 
exposición a las exigencias emocionales demandan del trabajador habilidad para: a) 
entender las situaciones y sentimientos de otras personas, y b) ejercer autocontrol de 
las emociones o sentimientos propios con el fin de no afectar el desempeño de la 







• Dimensión de influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral. 
Condición que se presenta cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen 
a un individuo en su trabajo, impactan su vida extralaboral.(Ministerio de la 
Protección Social – Pontificia Universidad Javeriana & Profesionales., 2010) 
 
• Dimensión de demandas de la jornada de trabajo. 
Las demandas de la jornada de trabajo son las exigencias del tiempo laboral que se 
hacen al individuo en términos de la duración y el horario de la jornada, así como de 
los periodos destinados a pausas y descansos periódicos (Ministerio de la Protección 
Social – Pontificia Universidad Javeriana & Profesionales., 2010) 
 
• Dimensión de recompensas derivadas de la pertenencia a la organización y del 
trabajo que se realiza. 
Se refieren al sentimiento de orgullo y a la percepción de estabilidad laboral que 
experimenta un individuo por estar vinculado a una organización, así como el 
sentimiento de autorrealización que experimenta por efectuar su trabajo. (Ministerio 
de la Protección Social – Pontificia Universidad Javeriana & Profesionales., 2010) 
 
• Población objeto. 
Persona o grupo de personas expuestas a factores psicosociales a quien(es) se dirige 
la acción o estrategia propuesta, con el propósito de promover su salud o prevenir 
enfermedades.(Ministerio de la Protección Social – Pontificia Universidad Javeriana 







De acuerdo a los hallazgos del estado del arte es menester plantear hipótesis que contengan 
las relaciones entre las variables de interés. Para darle orden se categorizarán de acuerdo al 
tipo de cultura organizacional. 
 
• Cultura clan 
 
Hipótesis I: la cultura clan tiene efecto sobre las relaciones con otras personas y el apoyo 
entre las personas del trabajo.  
Hipótesis II: la cultura clan tiene efecto sobre la satisfacción, reconocimiento y la seguridad 
que le ofrece el trabajo. 
Hipótesis III: la cultura clan tiene efecto sobre la información que usted recibe el trabajador 
de su rendimiento en el trabajo 
 
• Cultura adhocrática  
 
Hipótesis IV: la cultura adhocrática tiene efecto sobre la satisfacción, reconocimiento y la 
seguridad que le ofrece el trabajo. 





Hipótesis VI: la cultura adhocrática tiene efecto sobre la información que usted recibe el 
trabajador sobre su rendimiento en el trabajo. 
Hipótesis VII: la cultura adhocrática tiene efecto sobre las relaciones con otras personas y 
el apoyo entre las personas del trabajo. 
 
• Cultura mercado 
 
Hipótesis VIII: la cultura mercado tiene efecto sobre la satisfacción, reconocimiento y la 
seguridad que le ofrece el trabajo. 
Hipótesis IX: la cultura mercado tiene efecto sobre las relaciones con otras personas y el 
apoyo entre las personas del trabajo. 
Hipótesis X: la cultura mercado tiene efecto sobre las condiciones ambientales del(los) 
sitio(os) o lugares donde habitualmente se realiza el trabajo. 
Hipótesis XI: la cultura mercado tiene efecto mediado por la satisfacción, reconocimiento y 
la seguridad que le ofrece el trabajo hacia el esfuerzo mental que le exige su trabajo. 
Hipótesis XII: la cultura mercado tiene efecto mediado por las relaciones con otras personas 
y el apoyo entre las personas del trabajo hacia el esfuerzo mental que le exige su trabajo. 
Hipótesis XIII: la cultura mercado tiene efecto mediado por sobre las condiciones 
ambientales del(los) sitio(os) o lugares donde habitualmente se realiza el trabajo hacia el 







• Cultura jerárquica  
 
Hipótesis XIV: la cultura jerárquica tiene efecto negativo sobre los factores de riesgo 
psicosocial intralaboral. 
Hipótesis XV: la cultura jerárquica tiene efecto sobre las relaciones con otras personas y el 
apoyo entre las personas del trabajo. 
Hipótesis XVI: la cultura jerárquica tiene efecto sobre la información que usted recibe el 
trabajador sobre su rendimiento en el trabajo. 
Hipótesis XVII: la cultura jerárquica tiene efecto sobre los factores de riesgo psicosocial 
extralaboral. 
Hipótesis XVIII: la cultura jerárquica tiene efecto sobre la satisfacción, reconocimiento y la 
















7. MATERIALES Y MÉTODOS.  
 
A continuación, se describe la metodología empleada en la investigación y cuáles fueron sus 
métodos, herramientas y materiales utilizados para dar cumplimiento a los objetivos. Se 
reseña todo el procedimiento implícito para alcanzar los objetivos del estudio, se explica la 





El tipo de investigación que se llevó a cabo en este estudio fue no experimental transaccional 
de tipo relacional/causal según (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 
2010), se tomaron 201 datos  en el lapso de tiempo de mayo a agosto del año 2019 en  EPS 
E IPS de la ciudad de Montería como se describe en el apartado de participantes.  
Para medir la cultura organizacional se asumió el modelo de valores en competencia de 
Quinn y Rohrbaugh (Quinn & Rohrbaugh, 1981)(Quinn & Rohrbaugh, 1983), (Quinn, 1988) 
retomó el modelo y estableció 16 preguntas para evaluar la cultura, cuatro preguntas para 
cada uno de los cuatro grupos. Se empleó un cuestionario con esta estructura, tomando cuatro 
de las seis dimensiones que puede evaluar el modelo(Deshpandé, Farley, & Webster, 1993) 
y (Leal, Martín, & Hernández, 2004): características dominantes en la organización, aspectos 




Para la medición del estrés laboral se utilizó el instrumento Evaluación del estrés laboral de 
la batería de riesgo psicosocial Construido por Villalobos para el Ministerio de Trabajo y 
Seguridad Social  y posteriormente adaptado y validado en población trabajadora de 
Colombia (F. G. Villalobos, 2005)(G. Villalobos et al., 2010). Además de dimensiones 
anexas de la batería que analizaban variables relacionadas al estrés laboral y eran de 




• En primer lugar  se trató de buscar información e ideas que condujeran a un estudio 
razonable acerca de las variables que se tuvieron en mención, primeramente, se intentó 
trabajar en enfermedades relacionadas por estrés laboral en este mismo sector, debido a la 
limitación de información para tomar las muestras se optó por estudiar cultura 
organizacional y estrés laboral pues según la literatura científica el estudio está poco 
profundizado en nuestro contexto, para fundamentar la investigación se realizó revisión 
de la literatura en la cual se puede  evidenciar algunos estudios con respecto a dichas 
variables en los cuales se observaron aportes y  deficiencias como se describe en el estado 
del arte de esta investigación.   
 
• En segundo lugar, se llevó a cabo la búsqueda de los instrumentos necesarios para medir 
las variables estrés y cultura organizacional, en este caso se utilizó Evaluación del estrés 
laboral de la batería de riesgo psicosocial Construido por Villalobos para el Ministerio de 




trabajadora de Colombia © (F. G. Villalobos, 2005)(G. Villalobos et al., 2010).  
(Ministerio de la Protección Social – Pontificia Universidad Javeriana & Profesionales., 
2010) y el OCAI (The organizational culture assesment instrument). instrumento para la 
medición de cultura organizacional modelo de valores en competencia(Quinn & 
Rohrbaugh, 1981) y (Quinn & Rohrbaugh, 1983)  adaptado y retomado por (Quinn, 1988). 
 
• Se estableció como objeto de estudio las entidades e institutos prestadores de salud de la 
Ciudad de Montería, en el departamento de Córdoba. El propósito inicial fue abarcar toda 
la población de este sector, sin embargo, debido a ciertos obstáculos que se presentaron 
dentro del contexto de las limitaciones descritas en el presente documento. En este sentido, 
se hace referencia a la aprobación por parte de los directivos institucionales de la ejecución 
de la investigación en sus organizaciones, como fue el caso en 5 EPS y 3 IPS que 
rechazaron la solicitud argumentando falta de disposición para atender a los 
investigadores dentro del periodo de tiempo propuesto. De igual forma, se expresa una 
limitación temporal dependiente del tiempo de respuesta de las solicitudes hechas a las 
diferentes instituciones, fue así como en otra Entidad presentó prorrogas ante la petición 
durante varias semanas, dilatando el proceso y al final no otorgaron respuesta concreta a 
dicha solicitud, por lo que fue excluida de la investigación.  
 
• Luego de la aplicación de las encuestas, se tabularon cada una de ellas en formatos de 
Excel en donde se describían cada una de las variables medidas (codificación) y sus 





• Para la realización del análisis de los datos se desarrolló una depuración de los datos para 
eliminar muestras con datos repetidos ya que no brindaban la posibilidad de clasificarlos 
de acuerdo al tipo de cultura, allí resultaron 180 datos con los cuales se realizó el proceso 
de análisis con ADANCO versión 2.1.1. Con este software se crean las relaciones de 
casualidad entre los diferentes tipos de cultura y las dimensiones utilizadas para evaluar 
el estrés laboral, y de esta forma obtener los resultados de validez, confiabilidad, entre 
otros. 
 
• Por último, se verifican los supuestos del análisis PLS-SEM, y se realiza la comprobación 
de la hipótesis, resultados obtenidos, conclusiones y aportes.  
 
7.3 Participantes.  
 
La población de este estudio estuvo compuesta por todos los trabajadores en áreas 
administrativas de las EPS e IPS de la ciudad de Montería Córdoba. Se realizó un muestreo 
por conveniencia. El tamaño de la muestra fue determinado por los criterios recomendados 
al trabajar PLS-SEM descritos por (Hair Jr, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2016), estuvo 
conformada por 201 evaluaciones en la población de interés.  
 
7.4 Instrumentos utilizados. 
 
La realización del estudio contemplo el uso de dos instrumentos OCAI (The organizational 




modelo de valores en competencia (Quinn & Rohrbaugh, 1981) y (Quinn & Rohrbaugh, 
1983), adaptado y retomado por (Quinn, 1988). y la Evaluación del estrés laboral de la batería 
de riesgo psicosocial Construido por Villalobos para el Ministerio de Trabajo y Seguridad 
Social (F. G. Villalobos, 2005) y posteriormente adaptado y validado en población 
trabajadora de Colombia © (G. Villalobos et al., 2010). 
 
7.5 Indicadores de validez y confiabilidad cultura organizacional  
 
El presente trabajo en materia de cultura organizacional es un estudio posterior a las 
consideraciones propuestas por (G. C. Hernandez & Gómez, 2009)(Serna Gómez, Álvarez 
Giraldo, & Calderón Hernández, 2012), en la cual según su investigación “relaciones entre 
recursos humanos y cultura organizacional. Un estudio empírico” se consideró importante 
calcular indicadores que garanticen la validez y confiabilidad de los resultados en el caso 
colombiano. Siguiendo a (Venkatraman & Grant, 1996) se analizaron los siguientes índices 
para establecer la validez y confiabilidad de las escalas construidas en las variables 
estudiadas: validez de contenido, fiabilidad o consistencia interna y validez de constructo 
(validez convergente y validez discriminante). 
 
Validez de contenido 
Se realizaron tres actividades en busca de la validez de contenido: una revisión exhaustiva 




investigación Cultura Organizacional y Gestión Humana de la Universidad Nacional, y un 
pretest en ocho empresas manufactureras(G. C. Hernandez & Gómez, 2009). 
 
Fiabilidad o consistencia interna 
Se calculó en primer lugar el coeficiente Alpha de Cronbach para los dos instrumentos. En 
el caso del cuestionario sobre cultura organizacional, el alfa de Cronbach para los 16 ítems 
que lo conforman fue de 0,864, lo cual confirma la confiabilidad del instrumento en este 
aspecto(G. C. Hernandez & Gómez, 2009). 
 
Validez convergente 
Se realizó el análisis de validez convergente, a través de correlaciones entre las diversas 
dimensiones para cada uno de los cuestionarios, obteniendo como resultado que, en ambos 
casos, las correlaciones son significativas al 1% y al 5%, lo que corrobora la existencia de 
validez convergente(G. C. Hernandez & Gómez, 2009). 
 
Validez discriminante  
Para comprobar la existencia de esta validez se compararon las correlaciones entre los ítems 
de cada dimensión con las correlaciones entre los ítems de las otras dimensiones, para los 
casos de gestión humana y cultura organizacional, cuyos cuestionarios están estructurados 





7.6 Indicadores de validez y confiabilidad estrés laboral 
 
Para lo que concierne a estrés laboral el instrumento utilizado en este caso fue la Batería para 
la Evaluación de los Factores de Riesgos Psicosociales, la cual está conformada por siete 
dominios, con los que se recopila la información sobre las condiciones intralaborales, 
extralaborales, e individuales (demográficas y ocupacionales) la batería adicionalmente 
incluye la última versión del cuestionario para la evaluación del estrés modificado y validado 
por (F. G. Villalobos, 2005) y (G. Villalobos et al., 2010) en la cual radica nuestro objeto de 
investigación y análisis de la variable estrés laboral, este cuestionario se utilizó para 
determinar la validez concurrente de los nuevos cuestionarios de factores psicosociales, los 
indicadores psicométricos se mantuvieron altos y estables(Ministerio de la Protección Social 
– Pontificia Universidad Javeriana & Profesionales., 2010) en la cual su validez y 
confiabilidad está totalmente demostrada en muchos estudios. Cabe resaltar que se calcularon 
los coeficientes de consistencia interna, obteniéndose en las dimensiones evaluadas 
adecuados índices de acuerdo al criterio mínimo sugerido para la investigación y las 
consideraciones propuestas sugeridas por el ministerio de protección social. 
Por todo lo anterior, se asumen las mismas consideraciones del estudio anterior para medir 
cultura organizacional. Cabe resaltar que aunque los instrumentos que se emplearon en la 
presente investigación han sido adaptados de investigaciones anteriores y su validez y 
confiabilidad ha sido contrastada en otros contextos, se identificó la consistencia interna 
propia de nuestra investigación identificando el Alpha de Cronbach (Nunally, 1978), por 




organizacional y el estrés laboral presentan medidas fiables. Por último, se analizó la validez 
convergente y la validez discriminante de datos.  
 
7.7 Codificación y medidas utilizadas 
 
Para el  OCAI se evalúan cuatro dimensiones basados en la confiabilidad de  (G. C. 
Hernandez & Gómez, 2009)  las cuales son características dominantes, aspectos estratégicos, 
liderazgo, factores integradores., se propuso una escala de Likert de 5 puntos  desde 1 a 5 
(ver  
 
Anexo 2.  Instrumento para medir cultura organizacional) 
 
El instrumento está conformado por 16 ítems distribuidos en las cuatro dimensiones así, los 
ítems 1, 2, 3, 4 corresponden a la dimensión características dominantes como lo muestra ( 
 
Anexo 2.  Instrumento para medir cultura organizacional) y así respectivamente con todas 
las tres dimensiones restantes.  
A continuación, se muestra donde se identifica el código utilizado, la dimensión, y los ítems 






Hernandez & Gómez (2009) muestran un esquema que representa, adecuadamente la 
clasificación de los diferentes ítems y el aspecto a considerar por cada uno de estos como se 
muestra en la tabla 1, en este estudio se continúan considerando los mismos aspectos, pero 
con diferentes codificaciones. (Ver anexo 3 Dimensiones y codificación instrumento OCAI) 
 
Tabla 1. Aspectos de cada dimensión del instrumento OCAI   a considerar. 
























VI1 Cohesión y moral 
VI2 Innovación 
VI3 Formulación de metas 
VI4 Reglas y políticas formales 
Fuente: Hernandez y Gómez (2009). 
 
La batería de riesgo psicosocial contiene el cuestionario de estrés laboral, además del 
cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral forma A (ítems 1-31) los cuales se 
escogieron los siguientes ítems considerándolos como necesarios para medir estrés, aquí 
también se utilizó una escala Likert de 5 puntos que van desde 0 hasta 4 ver ¡Error! No se 




como cada una de las dimensiones se muestra de la siguiente forma. (Ver anexo 4 Dominio, 
ítems, y codificación para cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral forma 
A) 
 
El dominio del cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral de la batería de 
riesgo psicosocial forma b está confirmado por 18 ítems corresponde en el formato del 
instrumento a los numerales que van desde 32-49, (ver ¡Error! No se encuentra el origen 
de la referencia.,). La codificación se muestra resumida de la siguiente forma. (Ver anexo 5 
Dominio cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral de la batería de riesgo 
psicosocial forma B). 
 
Los factores de riesgo psicosocial intralaboral forma b, dimensión jornada de trabajo está 
conformado por 8 ítems que corresponde en el formato del instrumento a los numerales que 
van desde 50- 57. La codificación del dominio sobre sus respectivos ítems se describe de la 
siguiente forma. (Ver Anexo 6 Dominio factores de riesgo psicosocial intralaboral forma B, 
dimensión jornada de trabajo) 
 
Dentro de los factores de riesgo psicosocial intralaboral forma B ítems 58-69 se encuentra 
la dimensión relaciones con otras personas y el apoyo entre las personas de su trabajo ver 
(¡Error! No se encuentra el origen de la referencia.) la cual está compuesta por 12 ítems. 






El siguiente dominio corresponde a las relaciones con la información que usted recibe sobre su 
rendimiento en el trabajo la cual está compuesta por 5 variables de medición cualitativa, (Ver 
Anexo 8 Dominio Información que usted recibe sobre su rendimiento en el trabajo) que 
corresponden a los ítems 70-74 en el cuestionario ver (¡Error! No se encuentra el origen de 
la referencia.)  
 
El dominio correspondiente a satisfacción, reconocimiento y la seguridad que le ofrece su 
trabajo se encuentra codificado de la siguiente forma, Ver Anexo 9 Dominio satisfacción, 
reconocimiento y la seguridad que le ofrece su trabajo está compuesto por 5 ítems del 75-79 
ver ¡Error! No se encuentra el origen de la referencia.. 
 
Ahora ubicaremos los dos dominios faltantes para evaluar estrés, factores de riesgo 
psicosocial forma a de la batería de riesgo psicosocial. El primero corresponde a las 
condiciones ambientales del(los) sitio(os) o lugares donde habitualmente realiza su trabajo. 
Anexo 10 Dominio condiciones ambientales del(los) sitio(os) o lugares donde habitualmente 
realiza su trabajo 
 
El dominio faltante utilizado en esta investigación corresponde a esfuerzo mental que le exige 
su trabajo FORMA A, Ver Anexo 11 Dominio forma A esfuerzo mental que le exige su trabajo 
que se codifica y corresponde a los siguientes ítems 92-97. Ver ¡Error! No se encuentra el 







Las variables que se muestran en este estudio  son consideradas variables latentes bajo un 
tipo de medición reflexivo (Leguina, 2015), todas las dimensiones que evalúan estrés al igual 
que las que evalúan cultura organizacional son consideradas variables no observables y se 
propuso hacer una relación causal entre cada tipo de cultura y las diferentes 
variables(dominios) que miden estrés.  
 
7.8.1 Medición de estrés. 
 
Según la Resolución 2646 de 2008, el estrés es una “respuesta de un trabajador tanto a nivel 
fisiológico, psicológico como conductual, en su intento de adaptarse a las demandas 
resultantes de la interacción de sus condiciones individuales, intralaborales y extralaborales.” 
(Ministerio de la Protección Social de Colombia, 2008). 
Aunque el estrés si tenga un papel fundamental en el proceso salud- enfermedad, autores 
como(Lazarus & Folkman, 1986) afirman que no siempre constituye un proceso negativo en 
nuestras vidas, ya que dependerá de la valoración que cada sujeto hace del proceso y de su 
capacidad para controlar la situación y afrontar las consecuencias del estrés. 
Las variables latentes correspondientes a estrés  fueron  medidas a través de las diferentes 
dimensiones de la batería de riesgo psicosocial (Ministerio de la Protección Social – 





7.8.2 Medición cultura organizacional. 
 
Partiendo del hecho que la investigación de la cultura organizacional, surgió de exploraciones 
que asociaron elementos metodológicos de la antropología cultural, con los cual se introdujo 
a la investigación de las organizaciones, las metodologías llamadas cuantitativas y 
cualitativas, generando un debate en el tipo de metodología utilizar, teniendo en cuenta que 
el método existente hasta los años 70 era el cuantitativo, con el cual se tenía el supuesto que 
una investigación seria y científica llevaba a la aplicación de instrumento para la posterior 
generalización de los resultados; sin embargo, el debate que surge con la inclusión de la 
metodología cualitativa se ha podido ver en la actualidad ambas metodología como serias y 
científicas, a pesar la cualitativa no permite la generalización de sus resultados (Abravenel et 
al., 1992). 
 
La metodología cualitativa brinda un resultado de distinción binaria de la cultura 
organizacional, a saber una cultura fuerte proporcionará un claro sentido de identidad con los 
colaboradores, porque todos conocen las metas de la organización y trabajan por alcanzarlas, 
o una cultura débil, la cual presenta carencia de valores y prácticas bien definidas, por esto 
se tiene poca influencia en la conducta de los colaboradores(Toca-Torres & Carrillo-
Rodríguez, 2009). Por otro lado, la academia actualmente se inclina con la metodología 
cuantitativa ya que en los estudios usualmente se busca relacionar la cultura organizacional 





La medición de la variable cultura organizacional se llevó a cabo acerca de las 
consideraciones (S. Cameron & E. Quinn, 2006)  las cuales se organizan bajo la estructura 
de Marco de valores competitivos y se clasifican en clan, adhocrática, mercado y jerárquica, 
la medición se realiza en este orden acompañando lo desarrollado por (G. C. Hernandez & 
Gómez, 2009), la descripción de  los ítems y la codificación para cada tipo de cultura se 






Tabla 2. Codificación e ítems que miden la variable cultura por cada tipo.  
CULTURA  CODIFICACIÓN  ÍTEMS QUE LA IDENTIFICAN  
CLAN  CDC1, AEC1, LDC1, FIC1 98,102,106,110 
ADHOCRATICA CDC2, AEC2, LDC2, FIC2 99,103,107,111 
MERCADO CDC3, AEC3, LDC3, FIC3 100,104,108,112 
JERARQUIA CDC4, AEC4, LDC4, FIC4 101,105,109,113 




El modelo utilizado para encontrar relaciones causales de carácter reflexivo se determinó por 




parciales PLS-SEM, por medio de la cual se buscó generar un modelo estructural en donde 
cada tipo de cultura explique la variable dependiente de estrés, a través de variables latentes 
obtenidas mediante los ítems de los cuestionarios descritos en el apartado de instrumentos 
sección 7.4. 
 
7.7.1 Criterios de consistencia y ajuste de los modelos   
 
Para el presente estudio el alfa de Cronbach represento uno de los primeros indicadores a 
evaluar, el cual proporciona una estimación de la consistencia interna(Nunally, 1978)  basada 
en las Inter-correlaciones de las variables observadas(J. F. Hair, Anderson, Tatham, & Black, 
1999). Con respecto a esto, según  la literatura científica una medida aceptable representa un 
alfa de Cronbach entre 0,6 y 0,95. Anexo a este criterio, se  consideraron el Rho de Dijkstra-
Henseler (ρA) y el Rho de Jöreskog para determinar la  fiabilidad compuesta de los 
constructos, en la cual los valores satisfactorios para esta escala según la teoría radican entre 
0,7 y 0,9 (Hair Jr et al., 2016).  
 
La validez convergente es la medida en que una medida se correlaciona positivamente con 
medidas alternativas de la misma construcción.  Se debió converger o compartir una alta 
proporción de varianza. Para evaluar la validez convergente de construcciones reflexivas, los 
investigadores consideran las cargas externas de los indicadores y La varianza promedio 
extraída (AVE). Indicadores de AVE > 0.5 indican una buena varianza extraída de los 





Con respecto a la validez, se realizó la comprobación de validez discriminante ratio HTMT 
para cada uno de los constructos, los resultados indicaron valores satisfactorios de HTMT los 
cuales se trataran a detalle más adelante. 
   
 
Se midieron las proporciones de las varianzas explicadas por cada tipo de cultura hacia cada 
tipo de estrés haciendo las consideraciones respectivas en donde tuvieron que suprimir varios 
regresores de estrés pues no arrojaban resultados contundentes en las pruebas de validez 
realizadas.  Por último, se analizó la Inferencia de efectos directos, Estos fueron suministrados 
a partir de la activación del complemento Boostrapping, aquí se evaluó la significancia de los 





8. ANÁLISIS DE RESULTADOS. 
 
Tras consolidar la toma de la muestra de trabajadores administrativos para las EPS e IPS de 
la ciudad de Montería, se procedió a realizar un análisis con los principales datos 
sociodemográficos obtenido a través de la aplicación de la encuesta. En el Gráfico 1 se 
observa los rangos de edad, es notable que la mayoría de los trabajadores encuestados son 
menores de 40 años, representan el 87% de la muestra, el rango más frecuente estuvo entre 
los 23 y los 28 años con 60 sujetos para conformar el 30% del total. Los rangos de edades 
sobre los 40 años oscilaron con una participación del 4% al 5%. 
            Fuente: elaboración propia. 
 





En el Grafico 2 observamos la antigüedad de los colaboradores participes de este estudio, se 
notó una mayor presencia de estancias entre los 2 y los 5 años con 74 observaciones 
representado el  37%, luego de estos trabajadores con menos de un años fueron los más 
recurrentes con 61 siendo el 30% del total. Los trabajadores con antigüedad mayor a 10 años 
conformaron la minoría con 14 observaciones para los que llevaban entre 11 y 15 años, y 8 
observaciones para estancias mayores a los 15 años. 
Fuente: elaboración propia. 
 
Si cruzamos estos dos tipos de datos tal como se ilustra en el Grafico 3, se nota que los 
trabajadores entres los rangos más altos de edad son aquellos donde se observa mayor 
presencia de estancias de antigüedad más largas asociado a la empresa. Entre los más jóvenes 
(17 – 22 y 23 – 28) es notable que predomina la antigüedad menor a un año, sin embargo, en 
estos grupos se observan también casos con antigüedades superiores a 6 años. En los rangos 
Gráfico 2. Antigüedad en la empresa para la muestra de trabajadores de EPS e IPS de la 




intermedios de edad se presencia más que todo antigüedad entre los 2 y 5 años seguida de 
entre los 6 y 10 años.  
 
 
Gráfico 3. Edad VS Antigüedad en la empresa para la muestra de trabajadores de EPS e 
IPS de la ciudad de Montería. 
Fuente: elaboración propia. 
 
Este estudio estuvo enfocado en el personal administrativo por ello era la necesidad de  
observar los tipos de profesiones que tenían los encuestados (ver Gráfico 4), como era de 
esperarse hubo una mayor  presencia de profesionales y técnicos en el área de la 
administración y contabilidad, cada grupo con una participación del 29%, seguido a estos se 
notaron  profesionales en medicina y/o enfermería, Además de  otros profesionales afines al 
sector salud como auxiliares de enfermería ocupando cargos administrativos rondado entre 





Gráfico 4. Tipo de profesiones para la muestra de trabajadores de EPS e IPS de la ciudad 
de Montería. 
Fuente: elaboración propia. 
Por último, se analizó el número de personas a cargo que tenían los encuestados donde 
predomino el grupo de ninguna persona a cargo, con el 62% del total. Seguido de una o dos 
personas a cargo con el 29%. (Ver Gráfico 5). 
 
Gráfico 5. Número de personas a cargo para la muestra de trabajadores de EPS e IPS de 
la ciudad de Montería. 




8.1 MODELO PLS- SEM  
 
A continuación, se muestran los resultados del modelo gráficamente, al igual que las pruebas 
que evidencian el ajuste, la validez y confiabilidad del modelo entre otras. En la Figura 3 
observamos las cargas de regresión que genera la cultura clan sobre los riesgos psicosociales, 
hipótesis I, II y III, también, mediante la ejecución del bootstrapping, se pudo determinar que 
la inferencia de la mismas tiene un 99.999% de confiabilidad. Igualmente se vislumbra que 
las cargas factoriales entre los ítems observados y sus respectivas dimensiones tienen valores 
satisfactorios, dando indicios que la medición de los constructos fue viable.  
 
 






Teniendo en cuenta los objetivos planteados en nuestra investigación, se pudo indicar que 
existen efectos directos positivos (β1=0.333, β2=0.346, β3= 0.372) los cuales reflejan  la 
relación existente entre el tipo de cultura predominante en la organización con respecto a las 
dimensiones del cuestionario de estrés laboral. Cabe resaltar que en la formación de 
constructos (ROP, SRT, RET) se eliminaron algunos indicadores de medición de la dimension 
asociada al cuestionario de estrés laboral, estos ajustes son válidos según la teoría,(Hair Jr et 
al., 2016) la cual nos propone que para cargas externas menores a 0,40 se debe considerar la 
eliminación de la escala solo cuando conduce a un aumento en la fiabilidad compuesta o la 
varianza promedio extraída la cual debe superar el 50%. Claramente sin dejar de lado la 
remedición de la confiabilidad de la dimension, para así tener la certeza que aquellos ajusten 
no afectan la validez del contenido. Con respecto a las dimensiones restantes del instrumento, 
estas no representaron indicadores buenos o por lo menos aceptables en la consistencia interna 
(Nunally, 1978) por tal motivo estas dimensiones no aportan valor o relaciones con este tipo 
de cultura. Por último y no menos importante el porcentaje de varianza explicada R2 indica 
que el 11,11% de la varianza de ROP, el 13,8% de la varianza de SRT y el  12% de la varianza 
de RET es explicada por la variable cultura clan.| 
 
En ese mismo orden de ideas en la tabla 3, se encuentran los índices de fiabilidad medidos 
mediante el Alpha de Cronbach (α), la rho de Dijkstra-Henseler (ρA) y el rho de Jöreskog (ρc), 
los cuales se consideran factibles si poseen valores sobre 0,70 (J. F. Hair, Risher, Sarstedt, & 
Ringle, 2019) , como se observa en la tabla todos los indicadores alcanzan estos valores lo que 





Tabla 3. Indicadores de fiabilidad y validez convergente de los constructos para el modelo 
estructural de cultura clan y riesgos psicosociales.   
Constructo ρA ρc α AVE 
ROP 0.8702 0.8929 0.8578 0.5825 
RET 0.7327 0.8817 0.7317 0.7884 
SRT 0.8116 0.864 0.8016 0.562 
CLAN 0.7302 0.8273 0.7207 0.546 
 
Por último, se tenía que revisar la validez discriminante para determinar que los ítems estén 
mayormente relacionados con las variables latentes. Para ello se usó el HTMT, en el cual según 
la literatura científica se  espera que el resultado entre dimensiones  obtengan valores menores 
a 0,90 (Hair Jr et al., 2016), como se observa en la tabla 4 todas las relaciones entre 
dimensiones cumplen dicho criterio.  
 
Tabla 4. Validez discriminante para el modelo estructural de cultura clan y riesgos 
psicosociales.  
HTMT 
Constructo ROP RET SRT CLAN 
ROP         
RET 0.5941       
SRT 0.4427 0.6046     





Se prosiguió con las hipótesis IV, V, VI y VII que competen a las relaciones entre la cultura 
adhocrática y los riesgos psicosociales: satisfacción, reconocimiento y la seguridad que le 
ofrece su trabajo (SRT), cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral forma A 
(EVE), información que usted recibe sobre su rendimiento en el trabajo (RTE) y relaciones 




Figura 4. Modelo estructural de cultura adhocrática y riesgos psicosociales. 
 
Siguiendo la misma secuencia de dar cumplimiento a los objetivos, en este modelo estructural 
se evidencio valores deseables para cada β (β1=0.333, β2=0.346, β3= 0.372)  los cuales se 
según la teoría se consideran favorables valores por encima de 0,3, los cuales reflejan  la 




de estrés laboral (SRT, EVE, RET, ROP). Cabe resaltar que en la formación de constructos 
(SRT, EVE, RET, ROP) los ajustes de eliminación de ítems y eliminación de algunas 
dimensiones del cuestionario de  estrés laboral se deben respectivamente a la búsqueda de una 
buena consistencia interna y fiabilidad, así como el  aumento de la varianza promedio 
extraída(Hair Jr et al., 2016).  
Cabe mencionar que en el constructo ROP, indicador de medición ROP5 se mantiene la carga 
factorial con valor -0,171 el cual según las indicaciones de la teoría es no permisible y debería 
ser eliminado, pero para este modelo no se eliminó por qué  se debe recodar que estos ajustes 
siempre están relacionados a la fiabilidad de la variable latente por lo tanto en este caso si se 
eliminaba, se veía afectado los demás criterios para validez de contenido. Los valores de R2 
arrojaron valores de estimación entre 9% y 15,6% indicando que tenemos un poder predictivo 
bajo(Hair Jr et al., 2016)de la cultura adhocracia con respecto a la dimensión de estrés 
estudiadas. Explicando de esta forma adhocracia el 15.6% de la varianza de SRT, el 11.7% de 
la varianza de EVE, 13,1%del constructo RET y 9.9% del constructo ROP.  
 
La inferencia de las cargas de regresión es significativa con 0,01% de error (Figura 4), lo que 
confirma que podemos confiar en las relaciones establecidas. Los ítems que se relacionan con 
la dimensión de cultura adhocrática se comportan de manera estadísticamente significativa, y 
siguiendo las mismas pautas para fiabilidad y validez discriminante se pudo determinar que 
para este conjunto de dimensiones se cumplen todas condiciones esperadas en los indicadores, 





Tabla 5. Indicadores de fiabilidad y validez convergente de los constructos para el modelo 
estructural de cultura adhocrática y riesgos psicosociales.   
Constructo  ρA ρc α AVE 
EVE 0.8127 0.8122 0.7183 0.5218 
ROP 0.8955 0.8765 0.8184 0.523 
RET 0.7326 0.8817 0.7317 0.7884 
SRT 0.8093 0.8632 0.8016 0.5594 
ADHO 0.8055 0.832 0.7487 0.5579 
 
Por último, la tabla 6 contiene la prueba para validez discriminante, la cual también presenta 
resultados satisfactorios.    
 
Tabla 6. Validez discriminante para el modelo estructural de cultura adhocrática y riesgos 
psicosociales.  
HTMT 
Constructo EVE ROP RET SRT ADHO 
EVE           
ROP 0.4453         
RET 0.5564 0.5917       
SRT 0.45 0.4081 0.6046     





En la Figura 5 se representan gráficamente las hipótesis VIII (Relación entre dimensiones 
MERCADO y SRT), IX (Relación entre dimensiones   MERCADO y ROP), X (Relación entre 
dimensiones   MERCADO y CAS), XI (Relación entre dimensiones   STR y EMT)  XII 
(Relación entre dimensiones   ROP  y EMT) y XIII (Relación entre dimensiones   CAS y 
EMT), tal como se aprecia en el modelo solo las relaciones propuestas en las Hipótesis VIII y 
IX, mediante el bootstrapping mostraron resultados satisfactorios. 
 
 




En la cultura mercado evaluamos efectos directos e indirectos y mediadores entre las 
dimensiones (SRT, ROP, CAS, EMT) resultando impactos  significativos positivos en SRT y 
ROP indicando que en la cultura mercado relacionada con la productividad explica muy bien 
el aumento de  la satisfacción reconocimiento y la seguridad que le ofrece su trabajo al 
empleado. Por el contrario la dimension CAS y EMT asociadas al cuestionario de estrés laboral 
representaron efectos de relación no considerables  según la teoría, por lo que podemos 
argumentar que estas dimensiones no están asociadas o no influyen de gran manera en aquellas  
características que se experimentan en las organizaciones con un tipo de cultura mercado. 
 
Un análisis a los indicadores de fiabilidad indica que en la dimensión de condiciones 
ambientales del(los) sitio(os) o lugares donde habitualmente realiza su trabajo (CAS) posee 
valores muy por debajo de lo que sería mínimamente aceptable (Ver tabla 7), por lo que se 
puede deducir que los ítems están realizando una medición mediocre de la variable latente. 
Además, al observar la varianza media extraída tanto por dicha dimensión como por el 
constructo de esfuerzo mental que le exige su trabajo (EMT), damos cuenta de una cantidad 
de varianza extraída por debajo de 0,50, en ese sentido, las cargas factoriales de cada ítem en 
su mayoría también presenta valores por debajo de 0.30, que confirmar la ineficaz y poco 









Tabla 7. Indicadores de fiabilidad y validez convergente de los constructos para el modelo 
estructural de cultura Mercado y riesgos psicosociales. 
 
Constructo  ρA ρc α AVE 
ROP 0.8913 0.88 0.8277 0.5078 
SRT 0.8345 0.8623 0.8016 0.5582 
MERCADO 0.7693 0.8322 0.7349 0.5576 
EMT 0.687 0.7642 0.8206 0.3776 
CAS 0.7044 0.4119 0.2199 0.2389 
 
Del mismo modo en la tabla 8.  Se muestran los indicadores de validez discriminante para la 
cultura mercado y los factores de riesgo psicosociales 
 
Tabla 8. Validez discriminante para el modelo estructural de cultura mercado y riesgos 
psicosociales.   
HTMT 
Constructo ROP SRT MERCADO EMT CAS 
ROP 
     
SRT 0.4628 
    
MERCADO 0.4322 0.4264 
   
EMT 0.0760 0.0553 0.0101 
  






Por último, se revisa las hipótesis XIV, XV, XVI, XVII y XVIII plasmadas gráficamente en la 
Figura 6, la inferencia de todas las relaciones es significativa con un error de 0.01%. Los 
índices de fiabilidad para todos los constructos son satisfactorios, al igual que la extracción 
media de la varianza.  
 
Figura 6. Modelo estructural de cultura Jerárquica y riesgos psicosociales. 
 
En la cultura tipo jerarquía evaluamos las dimensiones ROP, RTE, VFT, SRT y EV, todos 
los efectos directos involucrados aquí fueron representativos  β1= 0.439 P<0.001, β2=0.271 
P<0.001, β3= 0.208 P<0.001, β4= 0.382 P< 0.001 y β5= -0.245 P< 0.001. Respectivamente, 
este tipo de cultura nos muestra que las dimensiones del cuestionario de estrés laboral tienen 
relación con el tipo de cultura jerarquía basados en los criterios de medición en los cuales se 
sitúan valores favorables por encima de 0.3 y valores mediadamente aceptable por encima 
de 0.2 como valor mínimo. 
Con respecto a la varianza explicada R2 el modelo cultura jerárquica hacia algunos  dominios 




Tabla 9. Indicadores de fiabilidad y validez convergente de los constructos para el modelo 
estructural de cultura Jerárquica y riesgos psicosociales. 
 
Constructo  ρA ρc α AVE 
EV 0.8016 0.8525 0.7857 0.5373 
VFT 0.8511 0.8769 0.8376 0.5071 
ROP 0.896 0.8678 0.8032 0.5144 
RTE 0.8548 0.8877 0.8162 0.7251 
SRT 0.8154 0.8622 0.8016 0.5574 
JERARQ 0.7973 0.8592 0.7819 0.6053 
 
La validez discriminante para todos los constructos expuesta en la tabla 10, nos garantiza que 
los reactivos están midiendo efectivamente las variables latentes que los explican, y no existe 
sobre correlación entre las dimensiones.  
 
Tabla 10. Validez discriminante para el modelo estructural de cultura adhocrática y riesgos 
psicosociales.   
HTMT 
Constructo EV VFT ROP RTE SRT JERARQ 
EV             
VFT 0.3877           
ROP 0.3772 0.355         





Constructo EV VFT ROP RTE SRT JERARQ 
SRT 0.3087 0.2599 0.4445 0.5276     





















En el presente estudio se realizó un análisis de relaciones entre los tipos de cultura 
organizacional y los riesgos psicosociales evaluados por la Batería de Riesgo psicosocial 
principalmente el estrés laboral, hecho realizado en trabajadores del área administrativa del 
sector salud en Montería.  En la investigación se  observó una muestra de trabajadores que 
en su mayoría eran menores de 40 años y tenían una antigüedad menor a 5 años laborando 
para la respectiva empresa del sector salud, sin personas a cargo y con una variedad amplia 
de profesiones que se pueden presentar en áreas administrativas no solo en este sector en 
específico.  
 
Los valores de todas las dimensiones del instrumento OCAI, mostraron consistencia interna 
y confiabilidad, con indicadores satisfactorios tal como se habría  concluido en diversos 
estudios dentro de contexto empresariales en Colombia (ALBARRACÍN, 2012; Albarracín 
& de Lema, 2011; Serna Gómez et al., 2012) También estos resultados son similares a los 
encontrados por  Cameron y  Quinn (2006), Yeung, Brockbank y Ulrich (1991), también  
Zammuto y Krakower (1991). En cuanto a la validez convergente y divergente también dio 
resultados satisfactorios sin embargo con métodos diferentes, esto, debido a que el método 
empleado es no paramétrico por lo que se emplean técnicas distintas.  
 
Los resultados de los análisis de predicción exploradas mediante PLS-SEM en esta 




Relaciones con otras personas y el apoyo entre las personas del trabajo(ROP), la Satisfacción, 
reconocimiento y  seguridad que le ofrece el trabajo(SRT),  además de  la Información que 
recibe del trabajador sobre su rendimiento en el trabajo (RET) (Revelo Lara, 2014). 
Aceptando y confirmando las hipótesis (I, II, III) generadas a partir de la teoría y literatura 
referente a estas variables, el cual indica que las culturas de grupo están más asociadas a la 
satisfacción de los trabajadores, estas hipótesis apoyan las ideas propuestas por (Marchand 
et al., 2013).  
Este tipo de efectos de la cultura clan contra dichas dimensiones psicosociales podrían estar 
asociadas a que los factores de esta cultura organizacional generan un estado de estabilidad 
en el trabajador, el cual a su vez propicia  niveles mínimos de estrés,  esto  se consideraría un 
estímulo para buscar  soluciones y cumplir con sus funciones (Revelo Lara, 2014) 
 
Con respecto a la cultura de tipo adhocracia, hipótesis IV, V, VI, VII Peralta y Lizzetthe 
(2017) indican que el rasgo más relevante de la cultura adhocrática es que se caracteriza por 
brindar un espacio laboral dinámico, emprendedor y creativo donde los riesgos que asumen 
son con carácter, esto sumado al miedo de afrontar retos y caminos no explorados puede 
provocar en el trabajador una mayor exposición al estrés, de acuerdo a esto, el análisis del 
modelo propuesto en la Figura 4 deja entrever esta situación, al existir una relación negativa 
entre la cultura adhocrática contra los factores de riesgo intralaboral, esta última  asociadas a 
la condiciones propias del trabajo, de su organización y del entorno en el que se desarrolla el 
trabajador, es decir, entre menor se den las condiciones para desarrollar el proceso creativo 
implícito en este tipo de cultura mayor será la exposición a los riesgos psicosociales 
intralaborales. Al igual que la cultura de grupo (clan) este tipo de cultura de innovación, 




desmintiendo el argumento de (Marchand et al., 2013) que indican que efectos sobre los 
trabajadores con relación a angustia y depresión no se relacionan significativamente con este 
tipo de cultura, defendiendo primero que estas manifestaciones Allan sido originadas por 
estrés, de esta forma se acepta y confirmando las hipótesis planteadas en el nuestro objeto de 
investigación. 
 
Del mismo modo se realizó   la comprobación de hipótesis para la cultura tipo mercado: VIII, 
IX , X ,XI,XII Y XIII aquí podemos concluir e inferir que las relaciones de efecto entre la 
cultura mercado y las dimensiones asociadas a   satisfacción, reconocimiento y la seguridad 
que le ofrece su trabajo (SRT) y dimensiones relaciones con otras personas y el apoyo entre 
las personas de su trabajo (ROP),son representativas con efectos directos, era de esperar que 
en los resultados se identificaran la incidencia positiva de la cultura mercado sobre las 
prácticas  asociadas a  recursos humanos, dado que en trabajos realizados por (G. C. 
Hernandez & Gómez, 2009) se identifica que la orientación estratégica de las empresas está 
orientada a la formulación de procesos que disminuyan costos (disminución de inventarios, 
eficiencia en procesos) características similares a la cultura mercado, es decir se acepta  la  
hipótesis VIII Y IX. asimismo se esperaba que este tipo de cultura tuviera incidencia 
significativa sobre el esfuerzo mental que realizan los trabajadores, mediada por el ambiente 
de trabajo en donde se realizan las actividades laborales, satisfacción, reconocimiento y la 
relación con las otras personas. Sin embargo, no se logró comprobar esta hipótesis, en ese 
sentido, tampoco fue posible encontrar una relación en la literatura que asociara la cultura de 
mercado con los riesgos psicosociales evaluados en la batería. Por lo tanto se rechaza las 





Por último, se detectó que la cultura jerárquica tiene en común relaciones de causa con las 
dimensiones de riesgo psicosocial presentes en los modelos para la cultura clan y la cultura 
adhocrática, sin embargo, existe una dimensión que solo se relacionó con esta cultura, se 
trató de las condiciones de riesgo psicosocial extralaboral que evalúan las condiciones 
externas al medio laboral, que están relacionadas con el entorno familiar, social y económico 
del trabajado, relación que parece tener mucho sentido al considerar que empresas con cultura 
jerárquica reina el orden, la estructuración de los procesos y el cumplimiento de las reglas 
con el objeto de darle estabilidad y funcionamiento eficaz al trabajador, asegurando  puestos 
de trabajo seguros que permitan que el trabajador realice sus actividades en términos de 
entrega fidedigna (Cameron, Kim & Quinn, 1999), Esto se apoya a lo concluido por  
(Marchand, Haines, & Dextras-Gauthier, 2013) en la cual encontró que la cultura de jerarquía 
enfocada al control está relacionada con menores niveles de estrés, defendiendo y aceptando 
de esta forma las hipótesis XIV,XV,XVI,XVII,XVIII propuestas en nuestra investigación. 
 
Con respecto a los criterios de validez convergente y discriminante  en el primer caso 
encontramos que la varianza promedio extraída AVE sobrepasa el 50%  lo cual indica que 
los constructos comparte cargas factoriales externas satisfactorias, en consideración las 
correlaciones entre los ítems es significativa en algunos casos se suprimieron algunas 
dimensiones que explican relación con estrés o están relacionadas con los mismos debido a 
que los criterios de confiabilidad no fueron idóneos, podemos citar el caso del cuestionario 
de factores de riesgo psicosocial intralaboral el cual no se relacionó significativamente en 
cuanto a validez y  efectos con respecto a algunos dominios de cultura,  por tal razón 




La validez discriminante evaluada por el criterio HTMT indica que los constructos tienen 
relaciones de correlación significativas para las cargas factoriales del mismo y que son 
estadísticamente diferentes o con menor correlación a las cargas de otro dominio que evalúa 
estrés o cultura.  
 
Las variables latentes que miden estrés de tipo reflexivo mostraron correspondencia o efectos 
positivos para aquellas que buscaban satisfacción y bienestar para los trabajadores indicando 
que buenas condiciones ambientales, sociales y relaciones interpersonales son impulsadas 
por los diferentes tipos de culturas considerando una mayor proporción en la cultura tipo 
clan, adhocrática   al igual que jerárquica.  La cultura mercado es el tipo de cultura que menos 
efectos tiene en cantidad al número de dominios de estrés, indicando que también tiene 
relación de efecto positivo hacia las medidas latentes con las que se relacionó 
significativamente bajo los supuestos de PLS-SEM.  
 
Estas consideraciones apoyan los estudios previos en cierta medida y brindan un nuevo 
enfoque con respecto a que los tipos de cultura tienen efectos positivos acerca del bienestar 
y salud de los trabajadores administrativos del sector salud, esto se evidencio en cada una de 
las relaciones de cultura hacia las dimensiones de la batería de riesgo psicosocial evaluadas, 
del mismo modo en aquellas relaciones donde se encontraron satisfactorias relaciones 
estructurales podemos inferir que la cultura tienen  un efecto negativo para el estrés laboral 
de acuerdo al cuestionario de estrés evaluado y elaborado en Colombia, más específicamente 
podemos concluir que las culturas adhocrática y jerárquica  son  factores que puede aumentar 






10. LIMITACIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Para futuros estudios e investigaciones es necesario realizar análisis que permita determinar 
las relaciones del trabajador internas y externas sobre el estrés laboral y la cultura 
organizacional además del método o forma de asignación de trabajo, ya que para ese proceso 
se hace necesario una herramienta con un nivel de asertividad y coherencia estadística 
puntual que pueda medir de la forma más precisa dichas variables. 
 
Las emociones individuales de cada trabajador juegan un papel importante y fundamental en 
este tipo de estudios ya que son los principalmente relacionados con las variables analizadas 
por ende son diversos los enfoques y técnicas que se utilizan para el manejo o la regulación 
de estas variables y dimensiones de estudio en los contextos laborales cambiantes y exigentes 
de nuestros días. Tal como se ha evidenciado con anterioridad, la identificación y regulación 
de los estados emocionales en el ámbito organizacional es una tarea compleja que requiere 
planificación y abordajes a diversos niveles. Más allá del nivel individual las emociones 
desempeñan una función social, por tanto, su regulación y expresión impactará de modos 
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Anexo 1:   Instrumento para medir estrés 
CUESTIONARIO PARA LA EVALUACIÓN DEL ESTRÉS DE LA BATERÍA DE 
RIESGO PSICOSOCIAL  
Construido por Villalobos para el Ministerio de Trabajo 
y Seguridad Social (1996) y posteriormente adaptado y 
validado en población trabajadora de Colombia © 
(Villalobos, 2005 y 2010). 
 
Objetivo de la encuesta: Obtener información relacionada con el estrés que presenta el 
personal que labora en las diferentes EPS del municipio de Montería Córdoba, para de esta 
forma estudiar y analizar el grado en que estas situaciones se presentan además de su relación 
con otras variables 
 
• Estrés: Respuesta de un trabajador tanto a nivel fisiológico, psicológico como 
conductual, en un intento de adaptarse a las demandas resultantes de la interacción de 
sus condiciones individuales, intralaborales y extralaborales. (Res 2646,2008).  Por 
ello le solicitamos a través de este cuestionario nos dé a conocer su opinión acerca de 
los aspectos que más adelante detallamos. Le recordamos que esta información es 
solo para propósitos académicos, sus respuestas son estrictamente confidenciales y 
anónimas.  
 
Gracias por participar en el estudio. 
 
Información de las características demográficas del encuestado   
 
a) Edad: 
b)  Antigüedad en años en la empresa: c) Profesión: 
d) Estado civil: 
e) Número de personas que tiene a cargo en su lugar de trabajo: ______ 
f) ¿Sufre de alguna enfermedad? ¿Si _____ No______   cuál?:____________________ 
g) ¿Cuántas horas duerme?  ________ 
 
A continuación, hay una lista de distintas situaciones o conductas acerca del estrés y otros 
factores derivados de este, que usted puede haber sufrido en su trabajo o en su vida cotidiana. 
Marque con una “x” la casilla que corresponda de acuerdo al grado en que haya 
experimentado, teniendo en cuenta que: 
 
o El cero (0) si no ha experimentado esa conducta en absoluto. 
o El uno (1) si la ha experimentado casi nunca. 




o El tres (3) si la ha experimentado casi siempre y  
o El cuatro (4) si la ha experimentado siempre:  
 
 
Señale con una X la casilla que indique la frecuencia con que se le han 










1. Dolores en el cuello y espalda o tensión 
muscular. 
    
2. Problemas gastrointestinales, úlcera péptica, 
acidez, problemas digestivos o del colon. 
     
3. Problemas respiratorios.      
4. Dolor de cabeza.      
5. Trastornos del sueño como somnolencia 
durante el día o desvelo en la noche. 
     
6. Palpitaciones en el pecho o problemas 
cardíacos. 
    
7. Cambios fuertes del apetito.      
8. Problemas relacionados con la función de los 
órganos genitales (impotencia, frigidez). 
     
9. Dificultad en las relaciones familiares.      
10. Dificultad para permanecer quieto o 
dificultad para iniciar actividades. 
     
11. Dificultad en las relaciones con otras 
personas. 
    
12. Sensación de aislamiento y desinterés.      
13. Sentimiento de sobrecarga de trabajo.      
14. Dificultad para concentrarse, olvidos 
frecuentes. 
    
15. Aumento en el número de accidentes de 
trabajo. 
    
16. Sentimiento de frustración, de no haber 
hecho lo que se quería en la vida. 
     
17. Cansancio, tedio o desgano.      
18. Disminución del rendimiento en el trabajo o 
poca creatividad. 
    
19. Deseo de no asistir al trabajo.      













21. Dificultad para tomar decisiones.      
22. Deseo de cambiar de empleo.      
23. Sentimiento de soledad y miedo.      
24. Sentimiento de irritabilidad, actitudes y 
pensamientos negativos. 
     
25. Sentimiento de angustia, preocupación o 
tristeza. 
    
26. Consumo de drogas para aliviar la tensión o 
los nervios. 
    
27. Sentimientos de que "no vale nada", o " no 
sirve para nada". 
    
28. Consumo de bebidas alcohólicas o café o 
cigarrillo. 
    
29. Sentimiento de que está perdiendo la razón.      
30. Comportamientos rígidos, obstinación o 
terquedad. 
    
31. Sensación de no poder manejar los 
problemas de la vida. 








Tomado del cuestionario de FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL 
EXTRALABORAL de la batería de riesgo psicosocial 
 
Las siguientes preguntas están relacionadas con su vida fuera del trabajo: 
 








32.Me queda tiempo para actividades de 
recreación 
    
33.Fuera del trabajo tengo tiempo suficiente 
para descansar 
    












personales y del hogar 
35.Tengo tiempo para compartir con mi 
familia o amigos 
    
36.Tengo buena comunicación con las 
personas cercanas 
    
37.Las relaciones con mis amigos son buenas     
38.Converso con personas cercanas sobre 
diferentes temas 
    
39.Mis amigos están dispuestos a escucharme 
cuando tengo problemas 
    
40.Cuento con el apoyo de mi familia cuando 
tengo problemas 
    
41.Puedo hablar con personas cercanas 
sobre las cosas que me pasan 
     
42.Mis problemas personales o familiares 
afectan mi trabajo 
     
43.La relación con mi familia cercana es 
cordial 
    
44.Mis problemas personales o familiares me 
quitan la energía que necesito para trabajar 
    
45.Los problemas con mis familiares los 
resolvemos de manera amistosa 
    
46.Mis problemas personales o familiares 
afectan mis relaciones en el trabajo 
     
47.El dinero que ganamos en el hogar alcanza 
para cubrir los gastos básicos 
    
48.Tengo otros compromisos económicos 
que afectan mucho el presupuesto familiar 
    
49.En mi hogar tenemos deudas difíciles de 
pagar 
     
 
Tomado del cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral FORMA B de 


















50.Trabajo en horario de noche      
51.En mi trabajo es posible tomar pausas 
para descansar 
    
52.Mi trabajo me exige laborar 
en días de descanso, festivos o 
fines de semana 
     
53.En mi trabajo puedo tomar fines de 
semana o días de descanso al mes 
    
54.Cuando estoy en casa sigo 
pensando en el trabajo 
     
55.Discuto con mi familia o amigos por 
causa de mi trabajo 
    
56.Debo atender asuntos de trabajo 
cuando estoy en casa 
     
57.Por mi trabajo el tiempo que 
paso con mi familia y amigos es 
muy poco 
     
 
Las siguientes preguntas indagan sobre las relaciones con otras personas y el 
apoyo entre las personas de su trabajo. 
 








58.Me agrada el ambiente de mi grupo 
de trabajo 
     
59.En mi grupo de trabajo me tratan de 
forma respetuosa 
     
60.Siento que puedo confiar en mis 
compañeros de trabajo 
    
61.Me siento a gusto con mis 
compañeros de trabajo 
     
62.En mi grupo de trabajo algunas 
personas me maltratan 
     
63.Entre compañeros solucionamos los 
problemas de forma respetuosa 
     
64.Mi grupo de trabajo es muy unido      












trabajo de grupo los compañeros 
colaboran 
66.Es fácil poner de acuerdo al grupo para 
hacer el trabajo 
    
67.Mis compañeros de trabajo me 
ayudan cuando tengo dificultades 
     
68.En mi trabajo las personas nos 
apoyamos unos a otros 
     
69.Algunos compañeros de trabajo me 
escuchan cuando tengo problemas 
    
 
Las siguientes preguntas están relacionadas con la información que usted recibe 
sobre su rendimiento en el trabajo. 
 
 








70.Me informan sobre lo que hago 
bien en mi trabajo 
     
71.Me informan sobre lo que debo 
mejorar en mi trabajo 
    
72.La información que recibo sobre mi 
rendimiento en el trabajo es clara 
     
73.La forma como evalúan mi trabajo en 
la empresa me ayuda a mejorar 
     
74.Me informan a tiempo sobre lo 
que debo mejorar en el trabajo 
     
 
Las siguientes preguntas están relacionadas con la satisfacción, reconocimiento y la 
seguridad que le ofrece su trabajo. 
 








75.En la empresa me pagan a tiempo mi 
salario 
    
76.El pago que recibo es el que me ofreció 
la empresa 
    












por el trabajo que realizo 
78.En mi trabajo tengo posibilidades de 
progresar 
     
79.Las personas que hacen bien el 
trabajo pueden progresar en la empresa 
     
80.La empresa se preocupa por el 
bienestar de los trabajadores 
     
81.Mi trabajo en la empresa es estable      
82.El trabajo que hago me hace sentir bien     
83.Siento orgullo de trabajar en esta 
empresa 
    
84.Hablo bien de la empresa con otras 
personas 
    
 
 




Las siguientes preguntas están relacionadas con las condiciones ambientales del(los) 
sitio(os) o lugares donde habitualmente realiza su trabajo.  
 








85. El ruido en el lugar donde trabajo es 
molesto  
     
86. El lugar donde trabajo hace mucho 
frio  
     
87. El lugar donde trabajo hace mucho 
calor  
     
88. El aire en el lugar donde trabajo es 
fresco y agradable  
     
89. La luz del sitio donde trabajo es 
agradable  
     
90. El espacio donde trabajo es cómodo       
91. En mi trabajo me preocupa estar 
expuesto a sustancias químicas que 
afectan mi salud  












92. Mi trabajo me exige hacer mucho 
esfuerzo físico  
     
93. Los equipos o herramientas con los 
que trabajo son cómodos  
     
94. En mi trabajo me preocupa estar 
expuesto a microbios, animales o 
plantas que afectan mi salud  
     
95. Me preocupa accidentarme en mi 
trabajo  
     
96. El lugar donde trabajo es limpio y 
ordenado  
     
97. Por la cantidad de trabajo que tengo 
debo quedarme tiempo adicional  
     
98. Me alcanza el tiempo de trabajo 
para tener al día mis deberes  
     
99. Por la cantidad de trabajo que tengo 
debo trabajar sin parar  
     
 
 
Las siguientes preguntas están relacionadas con el esfuerzo mental que le exige su 
trabajo  
 








100.  Mi trabajo me exige hacer mucho 
esfuerzo mental  
     
101. Mi trabajo me exige estar muy 
concentrado  
     
102. Mi trabajo me exige memorizar 
mucha información  
     
103. En mi trabajo tengo que tomar 
decisiones difíciles muy rápido   
     
104. Mi trabajo me exige atender a 
muchos asuntos al mismo tiempo 
     
105.  Mi trabajo requiere que me fije en 
pequeños detalles  






Anexo 2.  Instrumento para medir cultura organizacional 
 
  
INSTRUMENTO PARA LA MEDICIÓN DE CULTURA ORGANIZACIONAL  
MODELO DE VALORES EN COMPETENCIA (QUINN Y ROHRBAUGH 
1981,1983), ADAPTADO Y RETOMADO POR QUINN (1988).  
 
Objetivo de la encuesta: Obtener información acerca de la cultura organizacional percibida 
por los trabajadores en las diferentes EPS del municipio de Montería Córdoba para de esta 
forma estudiar y analizar el grado en que estas situaciones se presentan además de su relación 
con otras variables. 
 
• Cultura organizacional: Es el conjunto de valores y creencias compartidas por los 
miembros de una empresa, las cuales deben representar lo que esta es y a dónde quiere 
llegar.  
 
A continuación, se presenta un cuestionario con preguntas relacionadas con la cultura 
organizacional donde usted marcara un valor según el grado en que considere que esté 




Muy de acuerdo 5 
De acuerdo 4 
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 
En Desacuerdo 2 


















Utilice la valoración del 1 al 5 según la siguiente escala: 



























106.La empresa se 
caracteriza por ser como 
una extensión de la 
familia 
     
107.La empresa es 
dinámica y 
emprendedora 
     
108.La empresa está 
orientada a la 
producción 
     
109.La empresa es 
formal y estructurada 















110.Lo más importante 
en la empresa es la 
cohesión y la moral del 
grupo 
     
111.Lo más importante 
en la empresa es el 
crecimiento y la 
adquisición de nuevos 
Recursos 




112.Lo más importante 
en la empresa es la 
competitividad y el 
logro 
     
113.Lo más importante 
en la empresa es la 
estabilidad 














114. Los directivos de 
la empresa se 
caracterizan por ser 
mentores o maestros. 
     
115.Los directivos de la 
empresa se caracterizan 
por ser emprendedores, 
innovadores y 
tomadores de riesgo 
     
116.Los directivos de 
la empresa se 
caracterizan por ser 
Técnicos, jefes 
conservadores 
     
117.Los directivos de 
la empresa se 


























cohesionador de la 
empresa es la lealtad y 
la tradición 
     
119.El factor 
cohesionador de la 
empresa es el 
compromiso con la 
innovación y el 
desarrollo 
     
120. El factor 
cohesionador de la 
empresa es el logro de 
las metas y las tareas. 
     
121. El factor 
cohesionador de la 
empresa son las reglas y 
políticas formales. 






















Anexo 3 Dimensiones y codificación instrumento OCAI 
 
Tabla 11. Dimensiones y codificación instrumento OCAI. 











































Anexo 4 Dominio, ítems, y codificación para cuestionario de factores de riesgo psicosocial 
intralaboral forma A 
Tabla 12. Dominio, ítems, y codificación para cuestionario de factores de riesgo psicosocial 
intralaboral forma A 
 












EVE2  2  
EVE3 3  
EVE4  4 
EVE 5 5 
EVE6 6 
EVE7  7 
EVE8 8 








EVE 17 17 




































Anexo 5 Dominio cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral de la batería 
de riesgo psicosocial forma B 
Tabla 13. Dominio cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral de la batería 
de riesgo psicosocial forma B 
 
DOMINIO CODIFICACION ITEMS 
 
CUESTIONARIO 
FACTORES DE RIESGO 
PSICOSOCIAL 
EXTRALABORAL DE 

























Anexo 6 Dominio factores de riesgo psicosocial intralaboral forma B, dimensión jornada 
de trabajo. 
Tabla 14. Dominio factores de riesgo psicosocial intralaboral forma B, dimensión jornada 
de trabajo. 
DOMINIO CODIFICACIÓN ÍTEMS en el cuestionario 
FACTORES DE RIESGO 
PSICOSOCIAL 
INTRALABORAL 























Anexo 7 Dominio Relaciones con otras personas y el apoyo entre las personas de su 
trabajo. 
Tabla 15. Dominio Relaciones con otras personas y el apoyo entre las personas de su 
trabajo. 
DOMINIO  CODIFICACION ITEMS en el 
cuestionario  
RELACIONES CON 
OTRAS PERSONAS Y 
EL APOYO ENTRE 
LAS PERSONAS DE SU 
TRABAJO (ROP)  
ROP1 58 
ROP2  59 
ROP3  60 


















Anexo 8 Dominio Información que usted recibe sobre su rendimiento en el trabajo. 
Tabla 16. Dominio Información que usted recibe sobre su rendimiento en el trabajo. 
DOMINIO  CODIFICACION 
ITEMS en el 
cuestionario  
INFORMACIÓN QUE USTED 
RECIBE SOBRE SU 
RENDIMIENTO EN EL 
TRABAJO (RET)  
RET1  70 



















Anexo 9 Dominio satisfacción, reconocimiento y la seguridad que le ofrece su trabajo. 
Tabla 17. Dominio satisfacción, reconocimiento y la seguridad que le ofrece su trabajo. 
DOMINIO  CODIFICACION ITEMS en el 
cuestionario  
SATISFACCIÓN, 
RECONOCIMIENTO Y LA 
SEGURIDAD QUE LE 






















Anexo 10 Dominio condiciones ambientales del(los) sitio(os) o lugares donde 
habitualmente realiza su trabajo. 
Tabla 18. Dominio condiciones ambientales del(los) sitio(os) o lugares donde habitualmente 
realiza su trabajo.  
DOMINIO  CODIFICACION 





O LUGARES DONDE 
HABITUALMENTE 
REALIZA SU 
TRABAJO. (CAS)  
 
CAS1 80 


















Anexo 11 Dominio forma A esfuerzo mental que le exige su trabajo. 
Tabla 19. Dominio forma A esfuerzo mental que le exige su trabajo. 
DOMINIO CODIFICACION ÍTEMS en el 
cuestionario 
ESFUERZO MENTAL QUE 
LE EXIGE SU 
TRABAJO(EMT) 
EMT1  92  
EMT2  93 
EMT3  94 
EMT4  95 
EMT5 96 
EMT6 97 
Fuente: elaboración propia. 
 
